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ABSTRAK
Turnover intention merupakan niat keluarnya seorang karyawan dari suatu 
perusahaan dan mencari alternatif  perusahaan lain atau pekerjaan lain. Turnover 
intention ditimbulkan atas dasar adanya beban pekerjaan yang dialami oleh 
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara stress kerja 
dengan turnover intention pada karyawan.
Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan yang positif antara stress 
kerja dengan turnover intention pada karyawan. Subjek penelitian ini adalah 
karyawan tetap dan kontrak yang bekerja kurang dan lebih dari  satu tahun di 
Perusahaan Pembiayaan PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang. Sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 60 orang. Teknik pengambilan sampel dengan 
menggunakan teknik sampling jenuh.
Data penelitian dikumpulkan dengan Skala Turnover Intention, Skala Stress 
Kerja. Skala Turnover Intention terdiri dari 49 aitem valid dengan koefisien 
reliabilitas 0,956. Skala Stress Kerja terdiri 20 aitem valid dengan koefisien 
reliabilitas 0,871. Analisis data menggunakan teknik analisis Korelasi Product 
Moment Pearson, diperoleh hasil r = 0,256 dengan taraf signifikan 0,048 
(p<0,05). Hal ini berarti ada hubungan yang positif antara stress kerja dengan 
turnover intention pada karyawan. Nilai r2 = 0,066 artinya bahwa dalam penelitian 
ini stress kerja hanya memeberikan sumbangan sebesar 6,6% kepada turnover 
intention.




Mengenai Transliterasi Arab-Latin ini digunakan sebagai pedoman Surat 
Keputusan Bersama (SKB) Menteri Agama dan Menteri Pendidikan dan 
Kebudayaan Nomor 158 Tahun 1987 dan Nomor 0543b/U/1987, sebagai berikut :
1. Konsonan
Arab Latin Arab Latin Arab Latin Arab Latin 
ا A ذ Dz ظ Zh م M







ت T ز Z و W
ث Ts س S غ Gh ه H








ح H ص Sh ق Q
خ
Kh ض Dh ك K
د D ط Th ل L ي Y
2. Vokal 
Vokal Pendek Contoh Vokal Panjang Contoh Vokal Rangkap
_
- - - - - A  َلَدَج ا Ȃ  َس َرا  ْي… Ai
- - - - -
I  َلِذَس ي Ȋ  َلِْیق  ْو… Au
و
- - - - -
U  َرِكَذ و Ȗ  َرْوَُجی
3. Ta Marbutah
Ta marbutah yang hidup atau mendapat harakat fathah, kasroh dan 
dhammah, transliterasinya adalah /t/. Sedangkan ta marbuthah yang mati atau 
mendapat harakat sukun, transliterasinya adalah /h/. Seperti kata : Thalhah, 
Raudhah, Jannatu al-Na’im.  
vi
4. Syaddah dan Kata Sandang
Dalam transliterasi, tanpa syaddah dilambangkan dengan huruf yang 
diberi tanda syaddah itu. Seperti kata : Nazzala, Rabbana. Sedangkan kata 
sandang “al”, baik pada kata yang dimulai dengan huruf qamariyyah maupun 
syamsiyyah. Contohnya : al-Markaz, al-Syamsu.
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1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Karyawan adalah aset yang mempunyai andil terbesar terhadap kemajuan 
organisasi atau perusahaan. Karyawan merupakan kekayaan utama suatu 
perusahaan, karena tanpa keikutsertaasn mereka, aktivitas perusahaan tidak akan 
terjadi. Karyawan berperan aktif dalam menetapkan rencana, sistem, proses, dan 
tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. Setiap karyawan dituntut agar dapat 
bekerja efektif, efisien, kualitas, dan kuantitas pekerjaannya. Pengembangan 
karyawan disara semakin penting karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai 
akaibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan di antara perusahaan 
yang sejenis (dalam Hasibuan, 2017). 
Kualitas dan kuantitas SDM merupakan hal yang sangat penting bagi 
manajemen sumber daya manusia. Yang perlu diperhatikan dari kualitas tiap-tiap 
karyawan bukan hanya kesanggupannya untuk menyelesaikan pekerjaannya, 
melainkan juga kesanggupannya untuk mengembangkan dirinya serta mendorong 
pengembangan diri rekan-rekannya. Perusahaan akan terus berinovasi dengan 
mengeluarkan biaya tambahan guna mendapatkan SDM yang menurut perusahaan 
pas dalam pekerjaan yang dibutuhkan. Namun pada hakikatnya seorang karyawan
akan merasa jenuh ketika banyak sekali tuntutan yang harus ia jalankan ketika 
menjadi seorang karyawan. Dari kejenuhan tersebut maka dapat mengakibatkan 
stress kerja pada karyawan (dalam Matindas, 2002).
2Menurut Robbins (dalam Etnaningtiyas, 2011) ada kalanya terjadinya 
turnover intention memberikan dampak yang positif bagi perusahaan. Terutama 
karyawan yang memiliki kinerja yang rendah. Namun sebagian besar justru 
berdampak negatif terhadap perusahaan baik dari segi biaya maupun dari segi 
hilangnya waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang yang ada didalam 
suatu perusahaan.
Menurut Ebert & Griffin (2011), ada beberapa bentuk perilaku lain yang 
bisa menimbulkan kerugian bagi perusahaan/organisasi, misalnya; pencurian atau 
sabotase, pelecehan seksual dan rasial, agresi dan kekerasan ditempat kerja. 
Penelitian ini menurut peneliti penting karena mengingat karyawan diperusahaan 
akan mengalami banyak hal yang mengakibatkan dirinya stress, dimulai dari 
absennya karyawan diperusahaan bisa mengindikasikan karyawan tersebut merasa 
bosan karena beban pekerjaan yang berlebih yang diterima karyawan. Absennya 
karyawan bisa memicu terjadinya turnover, bila turnover terjadi maka akan 
memberikan dampak negatif bagi perusahaan berupa kerugian. Kerugian tersebut 
dialami karena akan ada perekrutan ulang bagi karyawan baru dan mengakibatkan 
pengeluaran berlebih bagi perusahaan.
Karyawan diperusahaan yang terkenal sering ditawari oleh perusahaan 
yang menginginkannya. Banyak perusahaan yang ingin berkembang dengan
mencari tenaga kerja yang berpengalaman.  Beberapa perusahaan yang sedang 
mengalami kemunduran membutuhkan manajer dan karyawan yang handal untuk 
dapat memulihkan keadaan perusahannya pada keadaan semula atau lebih baik. 
Perusahaan tersebut berani membayar gaji yang lebih tinggi atau fasilitas yang 
3lebih menarik (dalam Bangun, 2012). Karyawan yang merasa bosan dengan 
keadaan perusahaan yang ditempatinya akan tertarik terhadap perusahaan yang 
menawarkan tempat dan fasilitas yang menurut mereka sesuai. Sehingga hal 
tersebut memicu terjadinya turnover intention. Pasewark & Strawser (dalam 
Etnaningtiyas , 2011) Turnover Intention yaitu sesuatu yang diinginkan karyawan 
untuk pindah dari perusahaan tempat ia bekerja sebelumnya.
Menurut Robbins (2008), pergantian atau keluar masuknya karyawan dari 
organisasi suatu fenomena penting dalam kehidupan organisasi. Ada kalanya 
pergantian karyawan memiliki dampak positif. Namun sebagian besar pergantian 
karyawan membawa pengaruh yang kurang baik terhadap perusahaan mupun 
organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan 
untuk memanfaatkan peluang. Namun walaupun begitu karyawan haruslah 
diperhatikan, tanpa disadari banyak karyawan yang mengalami stress kerja.
Perubahan kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal 
secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi iklim organisasi dan 
tingkat stres karyawan yang pada akhirnya dapat menimbulkan niat untuk pindah 
bagi karyawan (turnover intention) yang pada akhirnya dapat menimbulkan 
turnover yang sebenarnya. Turnover didefinisikan sebagai keluarnya tenaga kerja 
(dalam Munandar, 2008) jadi turnover intention adalah intensitas tenaga kerja 
yang keluar pekerjaan atau perusahaan. Turnover dapat berakibat fatal bagi 
organisasi karena mengalami kekurangan tenaga ahli dibidang yang dibutuhkan, 
dan akan menimbulkan banyak pengeluaran guna merekrut karyawan baru. 
4Fenomena yang terjadi dilapangan berdasarkan wawancara yang dilakukan 
terhadap karyawan di salah satu cabang FIF Group yang ada di Lampung pada 
hari Minggu tanggal 21 Januari 2018. FIF Group adalah perusahaan yang 
bergerak dibidang pembiayaan khususnya jasa pembiayaan motor baru Honda, 
motor bekas, mobil bekas, serta pembiayaan alat-alat rumah tangga.
Hasil wawancara diperoleh bahwa setiap karyawan FIF Group diberikan 
daftar pelanggan yang harus diambil angsuran mereka ditarget selama tiga bulan, 
jika mereka mampu untuk mencapai target selama tiga bulan tersebut dan minimal 
target mencapai 90%  maka mereka dianggap tutup poin karena berhasil. Namun 
jika mereka tidak mampu memenuhi target selama tiga bulan berturut-turut maka 
mereka dianggap gagal dan terpaksa diberhentikan. 
Berkaitan dengan rekan kerja berdasarkan wawancara yang dilakukan 
banyak rekan kerja yang saling membantu apabila mereka mengalami kendala 
dalam penarikan angsuran pelanggan. Namun bila ada perusahaan atau usaha yang 
lebih menguntungkan maka karyawan memilih untuk mencoba peruntungan yang 
baru diperusahaan atau usaha tersebut. Selain tuntutan dan usaha atau perusahaan 
yang lain waktu atau jam kerja mereka juga sangatlah membebankan bagi mereka, 
dimana jam kerja yang seminggu penuh mereka kerjakan dan hari libur minggu 
dan hari libur nasional saja mereka tidak bekerja dapat memicu jenuh dan 
bosannya mereka bekerja. Akan tetapi apabila menjelang akhir bulan mereka 
mengejar target dengan lembur meskipun hari libur mereka tetap bekerja untuk 
bagian MCE, CO, dan Kolektor.
5Ivancevich & Matteson (dalam Gustin, 2012) mengatakan sebuah survey 
yang dilakukan untuk melihat hubungan antara stress kerja dan turnover 
menunjukkan bahwa 40% karyawan yang keluar dari perusahaan disebabkan oleh 
stress yang berlebihan. Hal ini menunjukkan bahwa stress kerja merupakan salah 
satu faktor yang mempengaruhi turnover intention, karena stress berkaitan dengan 
tanggapan penyesuaian individu atas tekanan di tempat kerja. Pengaruh stress 
terhadap turnover bisa terjadi secara langsung maupun tidak langsung. Stress yang 
tinggi dapat menyebabkan penyempitan perspektif dalam berpikir, penurunan 
kapasitas memori, penurunan daya evaluasi terhadap pilihan alternative dan hasil 
yang memburuk.
Menurut Suwandi dan Indriantoro (dalam Lengkong, 2015) faktor-faktor
yang mempengaruhi keinginan karyawan untuk pindah kerja ada berbagai macam 
yaitu oleh faktor kepuasan kerja, komitmen kerja, dan stress kerja. Menurut 
Hasibuan (2017), stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi 
emosi, proses berfikir, dan kondisi seseorang. Jadi, stress kerja merupakan 
keadaan dimana seseorang menghadapi tugas atau pekerjaan yang tidak bisa 
dijangkau oleh kemampuannya dan bisa mengakibatkan ketegangan bagi fikiran 
serta emosinya. Hal ini juga sesuai dengan ayat Al-Qur’an yaitu Q.S. Al-
Ma’arij:20, yang berbunyi:
          
Artinya: 20. apabila ia ditimpa kesusahan ia berkeluh kesah.
Berdasarkan ayat diatas dapat disimpulkan bahwa apabila karyawan 
tertimpa kesusahan, akan berkeluh kesah serta hatinya seakan-akan akan lepas 
karena ketakutan yang sangat, dan putus asa dari mendapat kebaikan sesudah 
musibah yang meimpanya.
6Menurut Selye (dalam Munandar,  2008), stres dapat bersifat positif 
maupun negatif. Stres yang bersifat positif disebut eustress yakni mendorong 
manusia untuk lebih dapat berprestasi, lebih tertantang untuk menyelesaikan 
masalah-masalah yang dihadapinya, meningkatkan kinerja dan lain-lain. Hal yang 
semacam ini disebutkan dalam Q.S Al-Insyirah: 5-6, yang berbunyi:
                 
Artinya: 5. karena Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, 6. 
Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.
Berdasarkan ayat diatas maka dapat disimpulkan bahwa Allah SWT 
berfirman bahwa disetiap kesulitan ada kemudahan, pernyataan tersebut diulang 
sebanyak dua kali, hal tersebut disampaikan supaya memberikan motivasi 
terhadap karyawan bahwa tidak ada kesulitan yang tidah teratasi selama memiliki 
semangat dan terus berupaya untuk keluar dari kesulitan tersebut.
Sebaliknya, stres yang berlebihan dan bersifat merugikan disebut distress 
menimbulkan berbagai macam gejala yang umumnya merugikan kinerja 
karyawan. Terdapat dalam Q.S Al-Isra’: 83, yang berbunyi:
                      
Artinya: 83. dan apabila Kami berikan kesenangan kepada manusia niscaya 
berpalinglah dia; dan membelakang dengan sikap yang sombong; dan apabila Dia 
ditimpa kesusahan niscaya Dia berputus asa.
Berdasarkan ayat diatas maka dapat disimpulkan bahwa setiap karyawan 
apabila sedang bersenang-senang atas pencapaian yang mereka peroleh maka 
mereka akan meluapkan kesenangan mereka hingga mereka sombong dan 
7menjadikan mereka lupa akan kewajiban mereka sebagai umat islam yakni 
bersyukur atas pencapaian yang diterimanya kepada Allah SWT. Sehingga apabila 
mereka ditimpa kesusahan maka mereka akan merasa putus asa  yakni putus 
harapan mereka untuk dapat kembali normal dan mengembalikan kebaikan yang 
telah mereka dapat selama ini. 
Menurut Suhanto (dalam Lengkong, 2015) Stres kerja adalah dimana 
perubahan kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal secara 
langsung atau tidak langsung dapat mempengaruhi stres kerja yang dapat 
menurunkan tingkat kepuasan yang pada akhirnya dapat menimbulkan keinginan 
berpindah kerja pada karyawan. Jadi stres kerja adalah akibat dari tekanan situasi 
yang ada di lingkungan pekerjaan yang menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik 
yang berlebihan pada seseorang.
Menurut Munandar (2008), Perubahan kondisi lingkungan organisasi baik 
internal maupun eksternal secara langsung maupun tidak langsung dapat 
mempengaruhi iklim organisasi dan tingkat stres karyawan yang pada akhirnya 
dapat menimbulkan niat untuk pindah bagi karyawan (turnover intention) yang 
pada akhirnya dapat menimbulkan turnover yang sebenarnya. 
Berdasarkan berbagai hal yang sudah dijelaskan dilatar belakang 
sebelumnya dimana stress dapat memicu terjadinya hal yang berkaitan dengan 
karyawan terutama dengan turnover intention mulai dari beban kerja. Stress 
terjadi dari faktor fisik maupun faktor psikologis individu itu sendiri tanpa adanya 
kaitan dengan lingkungan pekerjaan, jadi stress dapat dipengaruhi oleh berbagai 
macam faktor. Sehingga rumusan masalah dalam penelitian ini, yaitu bagaimana
hubungan antara stress kerja dengan turnover intention karyawan yang berada 
diperusahaan pembiayaan PT. FIF Group Cabang Unit II Tulang Bawang?
8B. Tujuan Penelitian




Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pembaca serta 
memberikan informasi serta wawasan yang berguna dalam bidang Psikologi 
Industri dan Organisasi terutama mengenai stress kerja dan segala aspek yang 
terdapat dalam stress kerja, serta mengenai turnover intention pada karyawan, dan 
hubungan dari keduanya.
2. Manfaat Praktis
Manfaat praktis dalam penelitian ini, yaitu:
a. Perusahaan dapat meminimalisir angka keluarnya karyawan dari 
perusahaan.
b. Perusahaan mengetahui hal-hal apa saja yang perlu diperbaiki sehingga 





1. Pengertian Turnover Intention
Turnover intention tidak mungkin terjadi bila perusahaan bekerja sama 
dengan baik terhadap karyawan, baik secara fisik, psikis, maupun financial.
Secara umum, kesesuaian individu pekerjaan yang kurang baik juga bisa 
menyebabkan kerugian bagi bisnis, tetapi ketika karyawan produktif 
meninggalkan organisasi, hal ini mencerminkan perilaku kontraproduktif. Bentuk-
bentuk perilaku kontraproduktif lain mungkin lebih menimbulkan kerugian bagi 
organisasi (dalam Ebert &Griffin, 2011).
Menurut Hasibuan (2017) turnover (perputaran karyawan) adalah 
perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan dari suatu perusahaan.  
Robbins (dalam Etnaningtiyas, 2011) turnover merupakan suatu penarikan diri 
secara sukarela (voluntary) dan tidak sukarela (involuntary) dari suatu organisasi. 
Voluntary turnover disebabkan oleh dua faktor yaitu seberapa menarik pekerjaan 
yang ada saat ini serta tersedianya alternatif. 
Voluntary turnover itu sendiri dibedakan menjadi dua berdasarkan 
sifatnya, yaitu dapat dihindari( avoidable voluntary turnover) dan tidak dapat 
dihindari (unavoidable voluntary turnover). Avoidable voluntary turnover timbul 
karena alasan upah yang lebih baik, pimpinan, atau alternatif tempat kerja yang 
lebih baik. Sedangkan unavoidable voluntary turnover terjadi karena pindah 
kekota lain mengikuti pasangannya, perubahan karir individu, ataupun karena 
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kehamilan. Sebaliknya involuntary turnover digambarkan sebagai suatu keputusan 
PHK kepada karyawan yang sifatnya uncontrollable bagi karyawan yang 
mengalaminya. 
Berdasarkan pengertian diatas maka turnover intention dapat didefinisikan 
niat keluarnya seorang karyawan dari suatu perusahaan dan mencari alternatif 
perusahaan lain atau pekerjaan lain. Keluarnya karyawan baik secara sukarela 
ataupun karena kebijakan dari pihak perusahaan tersebut.
2. Aspek-aspek Turnover Intention
Aspek turnover intention berdasarkan teori dari Dreher (dalam Gurning, 
2010) yang mengemukakan model kerangka konseptual sebagai tiga determinan 
utama yang memenuhi turnover intention, yaitu:
a. Aspek personal. 
Sebuah variabel personal yang kemungkinannya berhubungan dengan 
pindah kerja telah menjadi minat khusus dari para ahli psikologi ialah tingkat 
unjuk kerja. Berdasarkan penelitian Dreher (dalam Gurning, 2010) selama 15 
tahun di perusahaan menengah melaporkan tidak terbukti bahwa orang yang 
berunjuk kerja lebih baiklah yang meninggalkan perusahaan. Sebaliknya 
penelitian Jackofsky (dalam Gurning, 2010) melaporkan bahwa orang yang 
memiliki unjuk kerja tinggi dan rendah lebih mungkin meninggalkan perusahaan 
di banding dengan orang yang memiliki unjuk kerja rata-rata. Selain unjuk kerja, 
hasil penelitian juga melaporkan bahwa karyawan yang telah bergabung dengan
organisasi atau perusahaan lebih dari dua tahun menunjukkan bahwa karyawan 
tersebut mempunyai keinginan pindah kerja yang lebih rendah.
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b. Aspek organisasi. 
Sistem penghargaan diri dari suatu organisasi adalah pengaruh secara 
organisasi atau situasional terhadap pindah. Variabel situasional lain yang telah 
diteliti oleh banyak ahli riset misalnya gaji dan kesempatan promosi serta rutinitas 
pekerjaan. Gaji dan kesempatan promosi ditemukan mempunyai korelasi negatif 
dengan pindah kerja, sedangkan rutinitas pekerjaan mempunyai korelasi positif 
dengan pindah kerja, semakin rutin suatu pekerjaan, semakin besar pula keinginan 
berpindah.
c. Aspek karakteristik pekerjaan. 
Variasi tantangan dan kemenarikan pekerjaan cenderung menurunkan 
keinginan berpindah kerja pada karyawan, sebaliknya konflik peran misal adanya 
perbedaan antara tuntutan pekerjaan dan perbedaan antara tuntutan fisik dan 
standar pribadi, nilai atau harapan karyawan maka akan meningkatkan keinginan 
berpindah kerja karyawan.
3. Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention
Suatu organisasi biasanya menanggung kerugian atas penggantian 
karyawan yang keluar, kehilangan produktivitas sembari mencari pengganti, 
melatih karyawan baru, dan sebagainya. Menurut Ebert dan Griffin (2014), 
turnover terjadi karena sejumlah faktor , antara lain:
a. Pekerjaan
b. Organisasi
c. Individu itu sendiri
d. Pasar tenaga kerja
e. Pengaruh keluarga
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Tokoh yang lainnya menjelaskan tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi turnover intention yang lebih dirucutkan dari pendapat tokoh-
tokoh sebelumnya. Pendapat tersebut dikemukakan oleh Suwandi dan Indrianto
(dalam Lengkong, 2015) yang mengungkapkan tiga faktor yang mempengaruhi 
terjadinya turnover intention yaitu:
a. Kepuasan kerja
Menurut Sondang (dalam Lengkong, 2015) Kepuasan kerja merupakan 
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan sehingga seseorang 
dapat menikmati pekerjaan saat memperoleh pujian hasil kerja, perlakuan dan 
suasana lingkungan yang baik maka karyawan yang menikmati kepuasan kerja 
dalam bekerja akan lebih mengutamakan pekerjaan dari pada balas jasa walaupun 
jasa itu diperlukan. Sebaliknya ketika karyawan merasa tidak puas dalam bekerja 
seperti penghasilan rendah atau kurang memadai, kondisi kerja yang kurang 
memuaskan, hubungan yang tidak baik dengan rekan kerja atau atasan dapat 
menimbulkan keinginan pindah kerja.
b. Komitmen organisasi 
Robbins (dalam Lengkong. 2015) memandang komitmen organisasi 
merupakan salah satu sikap kerja. Karena ia merefleksikan perasaan seseorang 
(suka atau tidak suka) terhadap organisasi tempat ia bekerja. Robbins 
mendefinisikan sebagai suatu orientasi individu terhadap organisasi yang 
mencakup loyalitas, identifikasi dan keterlibatan. Jadi, komitmen organisasi 
merupakan orientasi hubungan aktif antara individu dan organisasinya. Orientasi 
hubungan tersebut mengakibarkan individu atas kehendaknya sendiri memberikan 




Stres kerja terjadi pada karyawan dimana adanya perubahan kondisi 
lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal secara langsung atau tidak 
langsung dapat mempengaruhi kondisi emosional karyawan dan menurunkan 
tingkat kepuasan kerja yang pada akhirnya menimbulkan keinginan berpindah 
kerja pada karyawan.
Secara umum, kesesuaian individu-pekerjaan yang kurang baik juga bisa 
menyebabkan perputaran karyawan (turnover). Ferry Novladi (dalam Agustina, 
2013) menyimpulkan beberapa hal yang diasumsikan sebagai faktor turnover 
intention diantaranya adalah: 
a. Usia 
b. Lama Kerja 
c. Tingkat Pendidikan dan Intelegensi 
d. Keikatan terhadap Organisasi 
e. Kepuasan Kerja 
f. Budaya Perusahaan 
Menurut Jewell dan Siegal (dalam Wahyuni, dkk, 2014) beberapa faktor 
yang mempengaruhi intensi turnover yaitu variabel pribadi, variabel 









h. Pengungkapan Kebutuhan akan Pertumbuhan Pribadi
i. Jarak Geografis dan tempat kerja




n. Sejauh mana Kerja dalam Suatu Jabatan menjadi Rutinitas.
4. Dampak Turnover Intention
Partini (2007) mengatakan bahwa turnover intention pada karyawan 
memberi dampak terhadap produktivitas kerja, yaitu:
a. Dampak positif
Turnover intention berdampak positif karena:
1) Terjadi pembaharuan dalam perusahaan, turnover intention dapat 
membuka peluang baru bagi pengurangan biaya dengan meniadakan 
atau menggabungkan beberapa jabatan, termasuk jabatan yang kosong 
dan melakukan restrukturisasi perusahaan.
2) Berkurangnya konflik, turnover intention akan menjadi jalan terakhir 
bagi penyelaian konflik karena banyak terjadi konflik kepegawaian atau 
konflik jabatan yang tidak mudah diselesaikan.
3) Bertambahnya keyakinan diri, turnover intention dapat menghasilkan 
keyakinan diri yang tinggi pada karyawan apabila karyawan yang 
berusaha mencari pekerjaan ditempat lain dan berhasil bahkan apabila 
karyawan memiliki tawaran pekerjaan dari perusahaan lain.
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b. Dampak negatif 
Turnover intention berdampak negatif karena:
1) Biaya seleksi dan penempatan, konsekuensi dari turnover intenton
adalah kegiayan dan baya seleksi serta penempatan, yang 
mengakibatkan perusahaan harus mencari karyawan baru melalui 
beberapa tahap seleksi dan akhirnya dipekerjakan sehingga 
membutuhkan biaya yang tidak sedikit.
2) Biaya pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, stelah proses 
seleksi dan penempatan karyawan baru, karyawan membutuhkan waktu 
untuk beradaptasi dan mencapai performa kerja yang baim pada 
pekerjaan barunya sehingga perusahaan mengadakan pelatihan dan 
pengembangan bagi karyawan baru agar karyawan dapat segera 
beradaptasi dan mencapai performa kerja yang baik.
3) Permasalahan prestasi karyawan, turnover intention menjadi negatif 
bagi perusahaan akeran karyawan yang keluar adalah karyawan yang 
memiliki prestasi yang baik atau menduduki jabatan penting. 
B. Stress Kerja
1. Pengertian Stress Kerja 
Markam (2003) mengatakan stress adalah suatu keadaan dimana beban 
yang dirasakan seseorang tidak sepadan dengan kemampuan untuk mengatasi 
beban itu.  Stress adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 
proses berfikir, dan kondisi seseorang. orang-orang yang mengalami stress 
menjadi nervous dan merasakan kekuatiran kronis, mereka menjadi sering marah-
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marah. Agresif, tidak dapat rileks atau memperlihatkan sikap yang tidak 
kooperatif (dalam Hasibuan, 2017). Selye ( dalam Munandar, 2008) membedakan 
antara distress, dan eustress (eustress mengandung suku awal yang dalam bahasa 
Yunani berarti baik). Eustress adalah stress yang dianggap tidak mengganggu dan 
memberikan perasaan bersemangat.  
Menurut lazarus (dalam Hendiyansyah, 2010), stress semacam ini ada 
pada setiap manusia tanpa terkecuali. Bahkan pada prinsinya, setiap manusia 
membutuhkan stress jenis ini untuk menjaga keseimbangan  jiwanya, sedangkan  
distress merupakan stress yang meningkat yang melewati batas optimal dan
peristiwa atau situasinya dialami sebagai ancaman yang mencemaskan (dalam 
Munandar, 2008).
Suatu perusahaan, apabila dorongan untuk berinovasi maupun berkarya 
tinggi, maka makin tinggi pula tingkat stress seorang karyawan dan makin tinggi 
juga produktivitas dan efisiensinya. Stress dalam jumlah tertentu dapat mengarah 
kegagasan-gagasan yang inovatif dan keluaran yang konstruktif. Seseorang yang 
bekerja pada tingkat optimal menunjukkan antusiasme, semangat yang tinggi, 
kejelasan dalam berfikir (mental clarity) dan pertimbangan yang baik. Jika orang 
terlalu ambisius memiliki dorongan kerja yang besar atau jika beban kerja menjadi 
berlebih, tuntutan pekerjaan tinggi, maka unjuk-kerja menjadi rendah lagi. Stress 
menguras kesehatan orangnya, kekuatannya (dalam Munandar, 2008).
Menurut Robbins (2008) manusia memiliki emosi yang diklarifikasikan 
menjadi afek positif dan afek negatif. afek positif yaitu dimensi suasana hati yang 
terdiri atas emosi-emosi positif spesifik seperti kesenangan, ketenangan diri, dan 
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kegembiraan pada ujung tinggi, serta kebosanan, kemalasan, dan kelelahan  pada 
ujung rendah. Sedangkan afek negatif yaitu dimensi suasana hati yang terdiri atas 
kegugupan, stress, dan kegelisahan pada ujung tinggi, dan keseimbangan pada 
ujung rendah.
Berdasarkan pengertian yang dikemukakan oleh beberapa ahli diatas, 
maka stress kerja dapat didefinisikan suatu beban berlebih yang diterima oleh 
karyawan dan dapat menimnulkan emosi yang tidak stabil yang ditandai dengan 
kebosanan, kemalasan, kelelahan, kegugupan, serta menimbulkan suasana hati 
yang tidak menyenangkan, sehingga menimbulkan efek negatif terhadap 
pekerjaan. 
2. Aspek-aspek Stress Kerja
Stress kerja dikategorikan dalam beberapa aspek aspek stress kerja oleh 
Rice & Robbins (dalam Putra, 2016) , meliputi:
a. Aspek fisiologis. 
Robbins (dalam Putra, 2016) mengatakan bahwa stres kerja sering 
ditunjukkan pada gejala fisiologis. Beberapa yang teridentifikasi sebagai gejala-
gejala fisiologis adalah: Meningkatnya detak jantung; tekanan darah,dan risiko 
potensial terkena gangguan kardiovaskuler, Meningkatnya sekresi dari hormon 
stres (misalnya adrenalin dan noradrenalin), gangguan gastrointestestinal misalnya 
iritasi sindrom bowel, cilotis, dan luka bernanah, Meningkatnya frekuensi 
terlukanya tubuh atau kecelakaan, gangguan pernapasan, termasuk akibat dari 
sering marah (jengkel), gangguan kulit, pusing, sakit kepala belakang dan 
tegangan otot, gangguan tidur, dan menurunnya fungsi imun misalnya 
meningkatnya resiko terkena kanker.
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b. Aspek Psikologis 
Stres kerja dan gangguan gangguan psikologis adalah hubungan yang erat 
dalam kondisi kerja. Gejala-gejala yang terjadi pada aspek psikologis akibat dari stres 
adalah : kecemasan, ketegangan, kebingungan, dan sensitif atau mudah marah,
merasa frustrasi dan mudah marah, sensitif yang berlebihan, emosional,dan 
hiperaktif, mengalami ketertekanan perasaan, menarik diri,dan depresi, berkurangnya 
kemampuan komunikasi yang efektif, bosan dan tidak puas terhadap pekerjaan,
mengalami kelelahan mental, menurunnya fungsi intelektual, dan kehilangan 
konsentrasi, hilangnya spontanitas dan kreativitas, rendahnya harga diri.
c. Aspek tingkah laku 
Pada aspek ini stres kerja pada karyawan ditunjukkan melalui tingkah laku 
mereka. Beberapa gejala perilaku pada aspek tingkah laku menurut Rice (Putra, 2016) 
adalah : penundaan, menghindari pekerjaan,dan absensi, menurunnya performansi 
dan produktivitas, meningkatnya penggunaan rokok dan alkohol, makan secara 
berlebihan sebagai pelarian dan obesitas, nafsu makan menurun sebagai penarikan 
diri dan kehilangan berat badan, biasanya dikombinasikan dengan tanda-tanda 
depresi, meningkatnya sikap agresi, vandalisme, dan mencuri (kejahatan),
menurunnya hubungan dengan teman dan keluarga, mencoba untuk bunuh diri atau 
memiliki keinginan untuk bunuh diri.
d. Aspek organisasional. 
Aspek organisasional dalam stres kerja memiliki dampak utama pada mental 
dan fisik pekerja yang juga berimbas pada organisasi, stres kerja diasosiasikan dengan 
rendahnya performansi kerja karyawan, absensi, dan sering terdapat kecelakaan 
dalam bekerja. Hal ini termasuk juga rendahnya keinginan untuk berpartisipasi dan 
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menurunnya tanggung jawab terhadap pekerjaan. Pekerja juga memperlihatkan 
kurangnya perhatian pada organisasi dan koleganya dan pada akhirnya pekerja 
memilih untuk keluar dari pekerjaannya.
3. Faktor-faktor Stress Kerja Karyawan
Menurut Hasibuan (2017) faktor-faktor stress kerja pada karyawan yang 
terjadi yaitu:
a. Beban kerja yang sulit dan berlebihan
b. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar
c. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai
d. Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja
e. Balas jasa yang terlalu rendah
f. Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain.
4. Pembangkit Stress (Stressors)
Setiap aspek dipekerjaan dapat menjadi pembangkit stress. Tenaga kerja 
yang menentukan sejauh mana situasi yang dihadapi merupakan situasi stress atau 
tidak. Faktor-faktor dipekerjaan yang berdasarkan penelitian dapat menimbulkan 
stress dikelompokkan menjadi lima kategori besar, yaitu faktor-faktor instrinsik 
dalam pekerjaan, peran dalam organisasi, pengembangan karir, hubungan dalam 
pekerjaan, serta struktur dan iklim organisasi.
a. Faktor-faktor instrinsik dalam pekerjaan
Faktor-faktor instrinsik dalam pekerjaan dibagi menjadi dua, yakni 
tuntutan fisik dan tuntutan tugas. Tuntutan fisik meliputi: bising, vibrasi, hygiene. 
Sedangkan faktor tugas meliputi: kerja shift/kerja malam, beban kerja, dan 
penghayatan dari resiko dan bahaya.
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1) Tuntutan fisik
Kondisi fisik kerja mempunyai pengaruh terhadap kondisi faal dan 
psikologis dari seorang tenaga kerja. Kondisi fisik dapat menjadi pembakit stress 
(stressor).
Bising, selain dapat menimbulkan gangguan sementara atau tetap pada alat 
pendengaran, juga dapat menjadi sumber stress yang menyebabkan peningkatan 
dari kesiagaan dan ketidakseimbangan psikologis. Kondisi demikisn memudahkan 
menimbulkan kecelakaan.
Vibrasi (getaran), merupakan sumber stress yang kuat yang 
mengakibatkan peningkatan taraf catecholamine dan perubahan dari berfungsinya 
seseorang secara psikologikal dan neurological. Dalam penelitian dari Sutherland 
dan Cooper (dalam Munandar, 2008) ditemukan bahwa kondisi kerja yang tidak 
menyenangkan karena adanya getaran nilai sebagai pembangkit stress oleh 37% 
dari pekerja.
Hygiene, lingkungan yang kotor dan tidak sehat merupakan pembangkit 
stress. Para pekerjadari industry baja menggambarkan kondisi debu dan kotor, 
akomodasi pada waktu istirahat yang kurang baik, juga toilet yang kurang 
memadai. Hal ini dinilai oleh para pekerja sebagai faktor tinggi pembangkit stress.
2) Tuntutan tugas
Kerja shift/kerja malam, penelitian yang dilakukan Monk & Tepas (dalam 
Munandar, 2008) menunjukkan bahwa kerja shift merupakan sumber utama dari 
stress bagi para pekerja pabrik. Para pekerja shift sering mengeluhkan tentang 
kelelahan dan gangguan perut daripada para pekerja pagi/siang dan dampak dari 
kerja shift terhadap kebiasaan makan yang mungkin menyebabkan gangguan-
gangguan perut.
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Beban kerja, beban kerja berlebih dan beban kerja terlalu sedikit 
merupakan pembangkit stress. Everly & Girdano (dalam Munandar, 2008) 
menambahkan kategori lain dari beban kerja, yaitu kombinasi dari beban berlebih 
kuantitatif dan kualitatif. Kategori ini biasanya ditemukan pada kedudukan 
manajemen disemua taraf diindustri penjualan dan usaha-usaha wirausaha 
(entrepreneurial endeavors).
Paparan terhadap resiko dan bahaya, resiko dan bahaya digandengkan 
dengan jabatan tertentu merupakan sumber stress. Resiko paparan terhadap bahan-
bahan kimia tertentu seringkali dilaporkan oleh pekerja pabrik sebagai salah satu 
pembangkit stress yang paling merugikan. 
Resiko dan bahaya berkaitan dengan banyak jabatan yang tidak dapat 
diubah, tetapi persepsi karyawan terhadap resiko dapat dikurangi melalui 
pelatihan dan pendidikan. Para pekerja yang cemas, memiliki obsesi, dan takut, 
kurang bermotivasi untuk bekerja, mempunyai sengat rendah dan lebih mudah 
menimbulkan kecelakaan, dan dalam jangka panjang dapat menderita akibat-
akibat dari penyakit yang berhubungan dengan stress, temasuk sakit jantung dan 
perut.
b. Peran individu dalam organisasi
Setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan perannya dalam organisasi, 
artinya setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus dilakukan 
sesuai dengan aturan-aturan yang ada dan sesuai dengan yang diharapkan oleh 
atasannya. Namun demikian tenaga kerja tidak selalu berhasil untuk memainkan 
perannya tanpa menimbulkan masalah. Kurang baik berfungsinya (dysfunction) 
peran, yang merupakan pembangkit stress berikut dua hal yang ada dalam peran 
individu dalam organisasi, yaitu:
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1) Konflik peran
Konflik peran timbul jika seorang tenaga kerja mengalami adanya:
a) Pertentangan antara tugas-tugas yang harus dilakukan antaratanggung 
jawab yang dimiliki.
b) Tugas-tugas yang harus dilakukan yang menurut pandangannya bukan 
merupakan bagian dari pekerjaannya.
c) Tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan, bawahannya, 
atau orang lain yang dinilai penting bagi dirinya.
d) Pertentangan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadi sewaktu 
melakukan tugas pekerjaannya.
Stress  timbul karena ketidakcakapannya untuk memenuhi tuntutan-
tuntutan dan berbagai harapan terhadap dirinya. Miles & Perreault (dalam 
Munandar, 2008) membedakan empat jenis konflik peran:
a) Konflik peran-pribadi: tenaga kerja ingin melakukan tugas berbada dari 
yang disarankan dalam uraian pekerjaanya.
b) Konflik ‘Intrasender’: tenaga kerja menerima penugasan tanpa memiliki 
tenaga kerja yang cukup untuk dapat menyelesaikan tugas dengan 
berhasil.
c) Konflik ‘Intersender’: tenaga kerja diminta untuk berperilaku 
sedemikian rupa sehingga ada orang merasa puas dengan hasilnya, 
sedangkan orang lain tidak.
d) Peran dengan beban berlebih: tenaga kerja mendapat penugasan kerja 
yang terlalu banyak dan tidak dapat ditangani secara efektif.
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Menurut Cooper & Marshall (dalam Munandar, 2008) konflik peran lebih 
dirasakan sebagai pembangkit stress oleh mereka yang bekerja pada batas-batas 
organisasi (organizational boundaries), seperti para manajer menengah pada 
umumnya.
2) Ketaksaan peran
Ketaksaan peran dirasakan jika seorang tenaga kerja tidak memiliki cukup 
informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau 
merealisasi harapan-harapan yang berkaitan dengan peran tertentu.
Faktor-faktor yang dapat menimbulkan ketaksaan peran menurut Everly & 
Girdano (dalam Munandar, 2008) ialah:
a) Ketidakjelasan dari sasaran-sasaran (tujuan-tujuan kerja).
b) Kesamaran tentang tanggung jawab.
c) Ketidakjelasan tentang prosedur kerja.
d) Kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh orang lain. 
e) Kurang adanya balikan, atau ketidakpastian tentang unjuk-kerja.
Menurut Kahn, dkk (dalam Munandar, 2008) stress yang timbul nkarena 
ketidakjelasan sasaran akhirnya mengarah ketidakpuasan pekerjaan, kurang 
memiliki kepercayaan diri, rasa diri tidak berguna, rasa harga diri yang menurun, 
depresi, motivasi rendah untuk bekerja, peningkatan tekanan darah dan detak nadi, 
dan kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan.
c. Pengenbangan karir (Career Development)
Everly & Girdano (dalam Munandar, 2008) menganggapb bahwa untuk 
menghasilkan kepuasan kerja dan mencegah timbulnya frustasi pada para tenaga 
kerja (yang merupakan bentuk reaksi terhadap stress), perlu diperhatikan tiga 
unsur yang paling penting dalam pengembangan karir, yaitu:
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1) Peluang untuk menggunakan keterampilan jabatan sepenuhnya.
2) Peluang mengembangkan keterampilan baru.
3) Penyukuhan karir untuk memudahkan keputusan-keputusan yang 
menyangkut karir.
Pengembangan karir merupakan pembangkit stress potensial yang 
mencakup ketidak pastian pekerjaan, promosi berlebih, dan promosi yang kurang.
1) Job Insecurity
Ketakutan kehilangan pekerjaan, ancaman bahwa pekerjaannya dianggap 
tidak diperlukan lagi merupakan hal-hal biasa yang dapat terjadi dikehidupan 
kerja. Perubahan-perubahan lingkungan menimbulkan masalah baru yang dapat 
mempunyai dampak pada perusahaan. Reorganisasi dirasakan perlu untuk dapat 
mengahadapi perubahan lingkungan dengan lebih baik. Setiap reorganisasi 
menimbulkan ketidakpastian pekerjaan, yang merupakan sumber stress yang 
potensial.
2) Over dan Under-promotion
Peluang kecil untuk promosi, baik karena keadaan tidak mengizinkan 
maupun karena mungkin ‘dilupakan’, dapat menjadi pembangkit stress bagi 
tenaga kerja yang mereka sudah waktunya mendapatkan promosi.
Stress yang timbul karena over-promotion memberikan kondisi yang sama 
seperti beban kerja berlebihan. Everly & Girdano (dalam Munandar, 2008) 
mengajukan tiga faktor yang menyebabkan promosi dirasakan sebagai stress, 
yaitu:
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a) Perubahan-perubahan nyata dari fungsi pekerjaan, misalnya menjadi 
fungsi pemantau, penyelia.
b) Penambahan tanggung jawab terhadap manusia, produksi dan uang.
c) Perubahan dalam peran sosial yang ‘menemani’ promosinya.
d. Hubungan dalam pekerjaan
Stress dapat timbul karena tenaga kerja harus bekerja sama dengan tenaga 
kerja lain yang berkepribadian ‘kasar’, orang yang tidak memperhaikan perasaan 
dan kepekaan dalam interaksi sosial, dan orang yang ‘dingin’. Dilain pihak 
biasanya orang yang berorientasi prestasi, selalu bekerja keras dan pandai. Jika ia 
seorang atasan maka ia akan menimbulkan stress yang besar pada bawahannya.
e. Struktur dan iklim organisasi
Bagaimana para tenaga kerja mempersepsikan kebudayaan, kebiasaan dan 
iklim dari organisasi adalah penting dalam memahami sumber-sumber stress 
potensial sebagai hasil dari beradanya mereka dalam organisasi. Faktor stress 
kerja yang ditemukenali dalam kategori ini terpusat pada sejauh mana tenaga kerja 
dapat terlibat arau berperan serta dan pada support sosial.
f. Tuntutan dari luar organisasi/pekerjaan
Kategori pembangkit stress potensial ini mecakup segala unsur kehidupan 
seorang yang dapat berinteraksi dengan peristiwa-peristiwa kehidupan dan kerja 
didalam satu organisasi, dan dengan demikian memberi tekanan pada individu.
Isu-isu tentang keluarga, krisis kehidupan, kesulitan keuangan, keyakinan-
keyakinan pribadi dan organisasi yang bertentangan, konflik antara tuntutan 
keluarga dan tuntutan perusahaan, semuanya dapat merupakan tekanan pada 
individu dalam pekerjaannya, sebagaimana halnya stress dalam pekerjaan 
mempunyai dampak yang negatif pada kehidupan keluarga dan pribadi.
26
Kehidupan pribadi dapat meringankan akibat dari pembangkit stress 
organisasi. Jadi support sosial berfungsi sebagai ‘bantal penahan’ stress. 
Sebaliknya kepuasan kerja dapat menbantu individu untuk menghadapi kehidupan 
pribadi yang penuh stress dengan berfungsi sebagai bantal penahan juga.
5. Memanajemeni Stress
Menurut Munandar (2008) Stress dalam pekerjaan dapat dicegah 
timbulnya dan dihadapi tanpa memperoleh dampaknya yang negatif. 
memanajemeni stress berarti berusaha mencegah timbulnya stress, meningkatkan 
ambang stress dari indiviu dan menampung akibat fisiologikal dari stress. 
Memanajemeni stress bertujuan untuk mencegah berkembangnya stress jangka 
pendek menjadi stress jangka panjang atau stress yang kronis.
Pandangan interaktif mengatakan bahwa stress ditentukan oleh faktor-
faktor dilingkungan dan faktor-faktor dari individunya. Dalam memanajemeni 
stress dapat diusahakan untuk:
a. Mengubah faktor-faktor dilingkungan agar tidak merupakan pembangkit 
stress
b. Mengubah faktor-faktor dalam individu agar:
1) ambang stress meningkat, tidak cepat merasakan situasi yang 
dihadapi sebagai penuh stress.
2) Toleransi terhadap stress meningkat, dapat lebih lama bertahan 
dalam situasi yang penuh stress, tidak cepat menunjukkan akibat 
yang merusak dari stress pada badan. Dapat mempertahankan 
kesehatannya.
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Pendekatan interaktif mengatakan bahwa stress ditentukan oleh faktor-
faktor dilingkungan dan faktor-faktor dari individunya. Teknik-teknik yang 
digunakan untuk memanajemeni stress, yaitu:
a. Kerekayasaan Organisasi
Teknik in berusaha untuk mengubah lingkungan kerja agar tidak cepat 
dirasakan sebagai lingkungan yang penuh stress, yang perlu diubah ialah faktor-
faktor yang dapat menjadi pembangkit stress, yaitu:
1) Faktor intrinsik pekerjaan
2) Faktor peran dalam organisasi
3) Faktor pengembangan karir
4) Faktor struktur dan iklim organisasi
b. Kerekayasaan Kepribadian
Strategi yang digunakan dalam kerekayasaan kepribadian adalah upaya 
untuk menimbulkan perubahan-perubahan dalam kepribadian individu agar dapat 
dicegah timbulnya stress dan agar ambang stress dapat ditingkatkan. Perubahan 
yang dituju ialah perubahan dalam hal pengetahuan, kecakapan, keterampilan, dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi persepsi dan sikap tenaga kerja terhadap 
pekerjaannya.
Apabila tenaga kerja telah mengalami stress, serta berakibat terganggunya 
kesehatan mental, maka psikoterapi dapat diberikan agar ia dapat berfungsi 
optimal kembali.
c. Teknik Penenangan Pikiran
Teknik ini bertujuan untuk mengurangi kegiatan pikiran, yaitu: proses 
berpikir dalam bentuk merencana. Mengingat, berkhayal, menalar yang secara 
bersinambung diakukan dalam keadaan bangun, dan dalam keadaan sadar. 
Teknik-teknik penenangan pikiran meliputi:
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1) Meditasi
2) Pelatihan relaksasi Autogenic
3) Pelatihan Relaksasi Neuromuscular
d. Teknik Penenangan Melalui Aktivitas Fisik
Tujuan utama dari teknik ini adalah untuk menghamburkan atau untuk 
menggunakan sampai habis hasil-hasil stress yang diproduksi oleh ketakutan dan 
ancaman, atau mengubah sistem hormone dan saraf kedalam sikap 
mempertahankan. Manfaat yang kedua yaitu menurunkan reaktivitas terhadap 
stress dimasa mendatang dengan cara mengkondisikan relaksasi.
Menurut Everly dan Girdano (dalam Munandar, 2008) latihan fisik paling 
baik manfaatnya jika dilakukan dalam beberapa jam setelah ti,bulnya stress, tetapi 
setiap saat dalam 24 jam masih akan tetap dapat menolong. Aktivitas fisik dapat 
juga dilakukan sebelum stress timbul. Aktivitas fisik memiliki sifat preventif
(penghindaran). Selama kegiatan sistem-sistemnya memantul dengan cara makin 
melambat (by slosing down), dengan demikian mendorong kerelaksasi dan 
ketenangan. 
C. Hubungan Antara Stress Kerja dengan Turnover Intention
Dalam rangka menguatkan penelitian tentang stress kerja. Dimana stress 
adalah suatu keadaan dimana beban yang dirasakan seseorang tidak sepadan 
dengan kemampuan untuk mengatasi beban itu (dalam Markam, 2003). Faktor-
faktor yang memunculkan terjadinya stress yaitu, beban kerja yang sulit dan 
berlebihan, tekanan dan sikap pemimpin yang kurang adil dan wajar, waktu dan 
peralatan kerja yang kurang memadai, konflik antar pribadi dengan pimpinan atau 
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kelompok kerja, balas jasa yang terlalu rendah (dalam Hasibuan, 2017). Dan dari 
faktor inilah yang dapat memicu turnover intention. 
Turnover adalah perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan 
dari suatu perusahaan (dalam Hasibuan, 2017). Sehingga turnover intention 
adalah niat berhenti dan keluarnya karyawan dari suatu perusahaan.  Menurut 
Sondang (dalam Lengkong, 2015), faktor-faktor yang mempengaruhi  turnover 
intention yaitu, kepuasan kerja, komitmen organisasi, stress kerja. 
Stress kerja mempengaruhi turnover intention yaitu apabila karyawan 
mengalami beban kerja yang berlebih, tekanan dan sikap pemimpin yang tidak 
adil, waktu dan peralatan kerja yang tidak memadai, konflik yang terjadi didalam 
perusahaan, serta balas jasa dari perusahaan yang tidak sesuai, maka timbullah 
niat karyawan untuk keluar dari perusahaan yang disebut dengan turnover 
intention dan bisa menimbulkan kerugian bagi perusahaan. 
Kegunaan penelitian terdahulu adalah untuk mengetahui hasil yang telah 
dilakukan oleh peneliti terdahulu, sehingga bisa dijadikan pijakan atau dasar untuk 
penelitian ini. Adapun hasil-hasil penelitian terdahulu sebagai berikut, 
Penelitian Firdaus (2017) tentang “Faktor-faktor yang Mempengaruhi 
Turnover Interntion (Studi pada Karyawan Perusahaan Jasa Multi Finance di Kota 
Jambi)” bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi yaitu kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi, dari hasil uji analisis jalur (path analysis) menunjukkan 
bahwa pertama, faktor kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
secara simultan terhadap turnover intention pada perusahaan jasa Multi Finance di 
kota Jambi. Kedua, faktor kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
secara parsial terhadap turnover intention pada perusahaan jasa Multi Finance di 
kota Jambi.
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Penelitian Suhanto (2009) tentang “Pengaruh Stress Kerja Dan Iklim 
Organisasi terhadap Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 
Tergantung” menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang tinggi dapat 
menurunkan kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya dapat meningkatkan 
niat untuk pindah, iklim organisasi yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan 
kerja yang pada akhirnya dapat menurunkan niat untuk pindah karyawan. Stres 
kerja mempunyai pengaruh lebih kuat dan tidak langsung terhadap niat untuk 
pindah jika dibandingkan dengan pengaruh iklim organisasi terhadap niat untuk 
pindah karyawan. Semakin tinggi tingkat stres karyawan di tempat kerja maka 
semakin tinggi niat untuk pindah dan iklim organisasi yang semakin kondusif 
dapat menurunkan niat untuk pindah karyawan. 
Penelitian dari Alamsyah dan Kusumadewi (2016) dengan judul “ 
pengaruh stress kerja, kepuasan kerja, dan kepuasan atas gaji terhadap turnover 
intention karyawan (PT. Adira Semesta Industry Cabang II Sumedang). Memiliki 
hasil pengujian secara parsial (t) Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover
Intention terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Stres Kerja terhadap 
Turnover Intention. Berdasarkan hasil pengujian secara parsial (t) Pengaruh 
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention terdapat pengaruh negatif antara 
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil pengujian secara 
parsial (t) Pengaruh Kepuasan Gaji terhadap Turnover terdapat pengaruh negatif 
yang signifikan antara Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention. Berdasarkan 
hasil pengujian secara Simultan (F) diperoleh nilai F hitung untuk model regresi 
Ho ditolak. Artinya terdapat pengaruh signifikan dari Stres Kerja, Kepuasan Kerja 
dan Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention.
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Penelitian dari Lengkong (2015) dengan judul “Analisis Faktor-Faktor 
Yang Mempengaruhi Turnover Intention Karyawan Pada PT. FIF (Federal 
International Finance) Group Member Of Astra Cabang Manado” Berdasarkan 
hasil perhitungan parsial dimana terdapat pengaruh yang negatif dan tidak 
signifikan antara kepuasan kerja. Berdasarkan hasil perhitungan parsial dimana 
terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara komitmen organisasi 
terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. FIF Group member of Astra 
Cabang Manado terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. FIF Group 
member of Astra Cabang Manado. Berdasarkan hasil perhitungan parsial dimana 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan stres kerja terhadap turnover 
intention karyawan pada PT. FIF Group member of Astra Cabang Manado.
Penelitian dari Dewi & Wibawa (2016) dengan judul “Pengaruh Stress 
Kerja pada Turnover Intention yang Dimediasi Kepuasan Kerja Agen AJB 
Bumiputera 1912” berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil bahwa stress kerja 
berpengaruh langsung secara positif dan signifikan pada turnover intention agen 
AJB Bumiputera 1912 Cabang Renon Denpasar. Stress kerja memiliki pengaruh 
negatif dan signifikan pada kepuasan kerja agen AJB Bumiputera 1912 Cabang 
Renon Denpasar. Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan 
kepada turnover intention agen AJB Bumiputera 1912 Cabang Renon Denpasar.
Penelitian dari Sunaryo & Soeling (2014) dengan judul “Pengaruh Stress 
Kerja terhadap Turnover Intention Frontliner Darat pada PT. Garuda Indonesia 
(Persero) Tbk, Area Jakarta Raya (Studi Perbandingan pada Pegawai Tetap 
dengan Pegawai Outsource). Berdasarkan hasil perhitungan regresi yang 
dilakukan diketahui bahwa terdapat pengaruh yang positif dan sangat signifikan 
dari variabel stress kerja terhadap variabel turnover intention.
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Bedanya penelitian ini dengan penelitan sebelumnya yaitu terletak dari 
banyaknya variabel yang akan diteliti, penelitian sebelumnya banyak yang 
menggunakan variabel kepuasan kerja, iklim organisasi, serta stress kerja sebagai 
variabel bebas, namun penelitian ini hanya menggunakan stress kerja sebagai 
variabel bebas dan turnover intention sebagai variabel tergantung.
D. Kerangka Berfikir
Berdasarkan berbagai macam penjelaskan yang telah dipaparkan 
sebelumnya, maka diperoleh kesimpulan bahwa aspek-aspek stress kerja 
mempengaruhi terjadinya turnover intention.
Bagan Hubungan antara Stress Kerja dengan Turnover Intention
E. Hipotesis
Berdasarkan dari uraian hubungan antara stress kerja dengan turnover 
intention maupun berdasarkan kerangka berfikir yang diberikan maka peneliti 
memiliki hipotesis mengenai penelitian ini, yaitu adanya hubungan antara stress 











A. Identifikasi Variabel Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan kerangka berfikir yang sudah dijelaskan 
sebelumnya peneliti meneliti tentang kemungkinan hubungan antara stress kerja 
dengan turnover intention pada karyawan. Dimana terdapat variabel bebas dan 
variabel tergantung. Variabel bebas adalah suatu variabel yang variasinya 
mempengaruhi variabel lain atau dapat pula dikatakan bahwa variabel bebas 
adalah variabel yang pengaruhnya terhadap variabel lain yang ingin diketahui, 
sedangkan variabel tergantung adalah variabel yang diukur mengetaui besarnya 
efek atau pengaruh variabel lain (dalam Azwar, 2003). Variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini ada dua variabel, yaitu:
1. Variabel bebas : Stress Kerja
2. Variabel tergantung : Turnover Intention
B. Definisi operasional Variabel Penelitian
Suatu konsep mengenai variabel yang sama dapat memiliki definisi 
operasional yang lebih dari satu dan berbeda-beda antara penelitian yang satu 
dengan yang lainnya. Sehingga dalam penelitian ini peneliti menentukan definisi 
operasional  dari kesimpulan akhir masing-masing variabel.
1. Stress kerja
Menurut Selye (dalam Munandar, 2008) stres dapat bersifat positif 
maupun negatif. Stres kerja dapat diukur dengan menggunakan skala berdasarkan 
teori Rice dan Robbins (dalam Putra, 2016) yang terdiri dari indikator fisiologis, 
psikologis, perilaku, dan organisasional. Semakin tinggi skor stress kerja, maka 




Menurut Robbins (2008), turnover merupakan suatu penarikan diri secara 
sukarela (voluntary) atau tidak sukarela (involuntary) dari suatu organisasi. Jadi 
turnover intention adalah intensitas karyawan yang menarik diri secara sukarela 
ataupun tidak dari suatu organisasi, dapat diukur dengan melihat aspek personal, 
aspek organisasional, dan aspek karakteristik pekerjaan berdasarkan teori Dreheer 
(dalam Gurning, 2010). Semakin tinggi skor turnover intention, maka semakin 
tinggi turnover intentionnya. 
C. Subjek Penelitian
1. Populasi 
Sebagai suatu populasi, kelompok subjek ini harus memiliki ciri-ciri atau 
karakteristik-karakteristik bersama yang membedakannya dari kelompok subjek 
yang lain. Ciri yang dimaksud tidak terbatas hanya sebagai ciri lokasi akan tetapi 
dapat terdiri dari karakteristik-karakteristik individu (dalam Azwar, 2003). 
Sehingga populasi penelitian ini yaitu semua karyawan PT.  FIF Group Unit II 
Tulang Bawang  baik pekerja dengan masa kerja kurang dari satu tahun dan lebih 
dari satu tahun. Populasi di PT. FIF Group adalah 60 orang.
2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (dalam Sugiyono. 2012). Sehingga sampel yang diambil dari 
populasi adalah sampel yang benar-benar representative atau benar-benar 
mewakili dari populasi tersebut.
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3. Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Sampling Jenuh 
yang artinya teknik ini terjadi bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel (dalam Sugiyono, 2012).
D. Teknik Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala sikap 
model likert. Dimana skala sikap disusun untuk mengungkap sikap pro dan 
kontra, positif dan negatif, setuju dan tidak setuju terhadap suatu objek sosial. 
Skala sikap berisi atas 25 sampai 30 pernyatan sikap, sebagian berupa pernyataan 
favorable dan sebagian pernyataan unfavorable (dalam Azwar, 2003). Subjek 
memberikan respon dengan empat kategori kesetujuan, yaitu:




Alasan penulis hanya memberikan empat kategori alasan pada penelitian 
ini adalah skor skala bisa menjadi bias jika responden yang cenderung memilih 
kategori tengah atau netral, dikarenakan tidak memahami butir dan merasa tidak 
nyaman dengan pernyataan yang diberikan. Kemudian penggunaan kategori 
tengah atau netral memiliki makna yang berbeda. Opsi ini menunjukkan bahwa 
responden belum mampu menentukan sikap dalam memberikan jawaban atas 
pernyataan yang diberikan.
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1. Skala Stress Kerja
Skala stress kerja yang digunakan untuk mengungkap stres kerja, peneliti 
menggunakan item yang telah dibuat oleh Putra (2016) disusun berdasarkan teori 
dari Rice & Robbins yang mencakup aspek psikologis, fisik, tingkah laku, dan 
organisasional yang meliputi intrinsik tugas, peran, interaksi personal dan iklim 
organisasi. Skala stress kerja berjumlah 20 item,  yang terdiri dari 10 pernyataan 
favorable dan 10 pernyataan unfavorable. Setiap pernyataan terdiri dari empat 
pilihan jawaban yaitu sangan sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), sangat 
tidak sesuai (STS). Penilaian aitem favorable bergerak dari skor 4 (sangat sesuai), 
3 (sesuai), 2 (tidak sesuai), 1 (sangat tidak sesuai). Sedangkan penilaian aitem 
unfavorable bergerak dari skor 1 (sangat sesuai), 2 (sesuai), 3 (tidak sesuai), 4 
(sangat tidak sesuai). Telah diuji validitas dan reliabilitas dengan koefisien 0,320-
0,680 dan koefisien  reliabilitas ditunjukkan oleh cronbach’s alpha sebesar 0,871.
Tabel 1. 
Blue Print Skala Stress Kerja
No. Aspek                    Aitem Jumlah
             Favorable Unfavorable
1. Gejala Fisiologis 1, 3, 20 2, 4      5
2. Gejala Psikologis 10, 12, 15, 18 8, 9      6
3. Gejala Perilaku 17 11, 13, 14, 16      5
4. Organisasional 5, 6 7, 19      4
Jumlah 10 10            20
2. Skala Turnover Intention
Skala  turnover intention yang digunakan untuk mengungkap turnover, 
peneliti menggunakan item yang telah dibuat oleh Gurning (2010)  disusun 
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berdasarkan pada aspek-aspek yang diungkapkan oleh teori Dreher, yaitu terdiri 
dari aspek personal, aspek organisasional dan aspek karakteristik pekerjaan. Skala 
intensi turnover berisi 50 aitem pernyataan, yang terdiri dari 25 pernyataan 
favorable dan 25 penyataan unfavorable. 
Skala Turnover Intention ini terdiri dari empat pilihan jawaban yaitu: 
sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), sangat tidak sesuai (STS). 
Penilaian aitem favorable bergerak dari skor 4 (sangat sesuai), 3 (sesuai), 2 (tidak 
sesuai), 1 (sangat tidak sesuai). Sedangkan aitem unfavorable bergerak dari skor 1 
(sangat sesuai), 2 (sesuai), 3 (tidak sesuai), 4 (sangat tidak sesuai).yang telah diuji 
validitas dan reliabilitas dengan koefisien  0,135-0,751, dimana aitem dengan skor 
koefisien 0,135 merupakan < 0,3 maka aitem tersebut dinyatakan gugur sehingga 
skala turnover intention berisi 49 aitem pernyataan dan koefisien reliabilitas 
ditunjukkan oleh cronbach’s alpha sebesar 0,956.
Tabel 2.
Blue Print Skala Turnover Intention
No. Aspek                          Aitem            Jumlah
                            Favorable                   Unfavorable
1. Personal      1, 2, 6, 28, 39, 42,       4, 5, 18, 21, 25,     17
       44, 47      29, 33, 37, 43
2. Karakteristik Pekerjaan   9, 14, 20, 22, 24,           8, 11, 12, 16, 17,      16
       26, 31, 36                    40, 41, 48
3. Organisasional      7, 10, 15, 19, 32,           3, 13, 23, 27, 30,      16
     34, 35, 45                    38, 46, 49
Jumlah     24                     25                   49
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E. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data dalam penelitian ini dengan menggunakan Product 
Moment Pearson. Teknik ini digunakan untuk menguji hubungan antara dua 
variabel yang didalamnya terdapat hubungan linier dengan skala linier atau rasio 
(dalam Winarsunu, 2015). Analisis data penelitian ini menggunakan software 
SPSS 21.0 for windows.
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BAB IV
PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN
A. Orientasi Kancah
1. Lokasi Penelitian
Penelitian dilakukan di PT. FIF Group Cabang Unit II Tulang Bawang, 
yang beralamatkan di JL. Lintas Timur Unit 2, Kamp. Tunggal Warga, Kec. 
Banjar Agung, Kab. Tulang Bawang, kode pos 34595. PT FIF Group Unit II 
Tulang Bawang melayani masyarakat dengan menggunakan konsep manual, 
survey, dan komputerisasi yang melayani delapan model pembiayaan, terdiri dari:
a. NMC : pembiayaan motor baru
b. UMC : pembiayaan motor bekas atau second
c. SPEKTRA : pembiayaan elektronik dan perabotan rumah tangga
d. UFI : pembiayaan lesing BPKP motor
e. AFTRA : pembiayaan lesing BPKP mobil
AFTRA sendiri dibagi atas dua jenis yaitu UCF dan UUF
f. AMITRA : pembiayaa Haji dan Umroh
g. MICRO Produktif : pembiayaan model usaha dan alat berat
h. Asuransi
PT. FIF buka setiap hari kecuali hari minggu dan libur nasional dengan 
durasi waktu hari Senin-Jum’at dari pukul 08.00 WIB hingga 16.00 WIB dan di 
hari Sabtu buka pukul 08.00 WIB hingga 14.00 WIB. PT FIF Group Unit II 
Tulang Bawang memiliki Visi, Misi, dan Fasilitas sebagai berikut:
a. Visi : Menjadi Pemimpin Industri yang di Kagumi Secara Nasional.
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b. Misi : Membawa Kehidupan yang Lebih Baik untuk Masyarakat.
c. Fasilitas 
1. Gedung kantor yang terdiri dari tiga lantai dan tempat penyimpanan barang.
2. Ruangan ber AC dan didukung pelayanan terhadap konsumen yang baik.




7. Gudang dibelakng gedung kantor
PT. FIF Group Cabang Unit II Tulang Bawang memiliki pos yang 
berjumlah 5 yang terdiri dari:
a. Pos Rawa Jitu
b. Pos Gedung Aji
c. Pos Brabasan
d. Pos Simpang Pematang
e. Pos Gunung Terang
Alasan penulis memilih PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang sebagai 
populasi dan sampel penelitian dikarenakan sesuai dengan variabel penelitian 
yang diinginkan dan memiliki keadaan lingkungan yang sesuai dengan tujuan 
penelitian. Orientasi awal dilakukan pada akhir bulan April 2018 dengan 
menanyakan kepada pihak PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang tentang 
perijinan serta informasi mengenai perusahaan. Penulis mengadakan penelitian 
dimulai pada awal bulan Mei hingga akhir bulan Juni 2018 di PT. FIF Group Unit 
II Tulang Bawang.
41
2. Gambaran Subjek Penelitian 
Gambaran mengenai  rentang usia, dan jenis kelamin subjek penelitian, 
yang terdapat dalam tabel :
Tabel 3.
Jumlah Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin
No. Kategori                     Jumlah
  1.   Laki-Laki     44 orang
2. Perempuan   16 orang
          Jumlah 60 orang
Tabel 4.
Jumlah Karyawan Berdasarkan Rentang Usia 
No. Kategori                     Jumlah
1. 18-20 tahun   3 orang
2. 21-30 tahun   41 orang
3. 31-40 tahun 15 orang
4. 41-50 tahun 1 orang
  Jumlah                60 orang
Tabel 5.
Jumlah Karyawan Berdasarkan Status Perkawinan
No. Kategori                     Jumlah
1. Menikah   33 orang
2. Belum Menikah   27 orang
Jumlah            60 orang
Tabel 6.
Jumlah Karyawan Berdasarkan Lama Bekerja
    No.       Kategori                     Jumlah
       1.          < 1 tahun   12 orang
       2.        1 – 5 tahun   23 orang
       3.        6 - 10 tahun                 18 orang
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       4.         11 - 15 tahun   6 orang
       5.        16 – 20 tahun        -
       6.        21 – 25 tahun   1 orang
        Jumlah               60 orang
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat dijelaskan bahwa subjek penelitian 
berjumlah 60 orang dan subjek didominasi oleh karyawan berusia 20-30 tahun dan 
dikategorikan memiliki usia yang tergolong masih muda. Subjek penelitian lebih 
didominasi oleh subjek laki-laki daripada perempuan. Subjek penelitian 
didominasi oleh karyawan yang belum menikah yakni 33 orang dari 60 orang. 
Dan subjek penelitian didominasi oleh karyawan dengan masa kerja < 1 tahun dan  
1 – 5 tahun dengan jumlah 35 orang dari 60 orang.
B. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian
1. Persiapan Penelitian
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah model skala likert.
Adapun skala yang digunakan salam penelitian ini adalah skala Stress Kerja yang 
dibuat oleh Putra (2016) disusun berdasarkan teori Rice dan Robbins, dan skala 
Turnover Intention yang dibuat oleh Gurning (2010) disusun berdasarkan teori 
Dreher.
a. Skala Stress Kerja
Skala Stress Kerja digunakan untuk mengungkap sejauh mana tingkat 
Stress Kerja pada subjek penelitian. Skala Stress Kerja dalam penelitian ini 
mangacu pada aspek-aspek yang digunakan oleh teori Rice dan Robbins (dalam 
Putra, 2016) yang mencakup aspek psikologis, fisik, tingkah laku, dan 
organisasional yang meliputi tugas, peran, interaksi sosial, dan iklim organisasi.
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Skala Stress Kerja bersisi 20 aitem pernyataan yang terdiri dari 10 
pernyataan favorable dan 10 pernyataan unfavorable. Setiap pernyataan terdiri 
dari empat pilihan jawaban yaitu sangan sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), 
sangat tidak sesuai (STS). Penilaian aitem favorable bergerak dari skor 4 (sangat 
sesuai), 3 (sesuai), 2 (tidak sesuai), 1 (sangat tidak sesuai). Sedangkan penilaian 
aitem unfavorable bergerak dari skor 1 (sangat sesuai), 2 (sesuai), 3 (tidak sesuai), 
4 (sangat tidak sesuai). Distribusi aitem skala Stress Kerja dapat dilihat pada tabel 
berikut:
Tabel 7. 
Distribusi aitem skala Stress Kerja
No. Aspek                    Aitem Jumlah
             Favorable Unfavorable
1. Gejala Fisiologis 1, 3, 20 2, 4      5
2. Gejala Psikologis 10, 12, 15, 18 8, 9      6
3. Gejala Perilaku 17 11, 13, 14, 16      5
4. Organisasional 5, 6 7, 19      4
Jumlah 10 10            20
b. Skala Turnover Intention
Skala turnover intention digunakan untuk mengungkap sejauh mana 
tingkat Turnover Intention pada subjek penelitian. Skala Turnover Intention yang 
disusun mengacu pada aspek-aspek yang diungkapkan oleh teori Dreher (dalam 
Gurning, 2010) yaitu terdiri dari aspek personal, aspek organisasional, dan aspek 
karakteristik pekerjaan. Skala Turnover Intention berisi 49 aitem pernyataan yang 
terdiri dari 24 pernyataan favorable dan 25 penyataan unfavorable. 
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Skala Turnover Intention ini terdiri dari empat pilihan jawaban yaitu: 
sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), sangat tidak sesuai (STS). 
Penilaian aitem favorable bergerak dari skor 4 (sangat sesuai), 3 (sesuai), 2 (tidak 
sesuai), 1 (sangat tidak sesuai). Sedangkan aitem unfavorable bergerak dari skor 1 
(sangat sesuai), 2 (sesuai), 3 (tidak sesuai), 4 (sangat tidak sesuai). Distribusi 
aitem Skala Turnover Intention dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 8.
Distribusi aitem Skala Turnover Intention
No. Aspek                          Aitem            Jumlah
                            Favorable                   Unfavorable
1. Personal      1, 2, 6, 28, 39, 42,       4, 5, 18, 21, 25,     17
       44, 47      29, 33, 37, 43
2. Karakteristik Pekerjaan   9, 14, 20, 22, 24,           8, 11, 12, 16, 17,      16
       26, 31, 36                    40, 41, 48
3. Organisasional      7, 10, 15, 19, 32,           3, 13, 23, 27, 30,      16
     34, 35, 45                    38, 46, 49
Jumlah     24                     25                   49
2. Pelaksanaan Penelitian
Penulis menentukan subjek penelitian terlebih dahulu sebelum 
melaksanakan penelitian. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 60 
orang karyawan baik tetap maupun kontrak PT FIF Group Unit II Tulang 
Bawang.
a. Pengumpulan Data Penelitian
Proses pengambilan sampel penelitian dilaksanakan diruang HRD PT FIF 
Group Unit II Tulang Bawang. Pengumpulan data dalam penelitian ini 
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dilaksanakan pada tanggal 22 Juni 2018. Hari Jum’at tanggal 22 Juni 2018 
pengumpulan data dilaksanakan pada pukul 08.15 WIB. Pengumpulan data secara 
klasikal pada saat setelah briefing dengan membagikan kedua skala penelitian dan 
pengambilan skala penelitian pada saat itu juga setelah pengisian skala selesai. 
Rata-rata waktu yang digunakan subjek untuk mengisi seluruh skala penelitian 
adalah 45 menit. 
Pembagian skala mengalami hambatan yakni melebihi dari batas waktu 
yang diberikan bahkan melebihi hari dikarenakan mereka sibuk mngerjakan 
pekerjaan yang bertepatan dengan akhir bulan. Sehingga pelaksanaan penelitian 
dijadikan dua hari, hari Jum’at tanggal 22 Juni 2018 dan hari Sabtu tanggal 23 
Juni 2018
C. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Statistik Masing-masing Variabel Penelitian
Data skor turnover intention dan stress kerja diperoleh melalui angket 
yang disebarkan kepada karyawan PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang yang 
dapat dijelaskan pada tabel dibawah ini:
Tabel 9.
Deskripsi statistik variabel penelitian
Variabel    N Minimum Maksimum      Mean                Std. 
             Deviation
Turnover   60         87         163    116.03          13,738
intention
Stress Kerja   60        35          66      48.68          4,876
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Berdasarkan tabel diatas diketahui jumlah subjek penelitian sebanyak 60 
orang dengan skor turnover intention terendah adalah 87, sedangkan skor turnover 
intention tertinggi adalah 163, kemudian skor stress kerja terendah adalah 35, 
sedangkan skor tertinggi adalah 66.
2. Kategorisasi Skor Variabel Penelitian
Kategorisasi variabel bertujuan menempatkan individu dalam kelompok-
kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut suatu komitmen berdasarkan 
atribut yang telah diukur. Berikut tabel norma skor yang telah disajikan. Setelah 
kategorisasi tersebut didapatkan, maka akan diperolh nilai presentasi kategorisasi 
untuk masing-masing variabel.
a. Kategorisasi Turnover Intention
Dibawah ini disajikan tabel yang menunjukkan  sebuah variabel turnover 
intention. Skala terdiri dari 49 butir pernyataan yang berhubungan dengan 
turnover intention. Hal ini dibagi menjadi tiga kategori sebagaimana telah 
dijelaskan sebelumnya, yaitu tinggi, sedang, dan rendah.
Tabel 10.
Kategorisasi Turnover Intention 
Kategori Rentang Skor        Frekuensi   %
Tinggi           147 ≤ X     0              0%
Sedang              98 ≤ X < 147   56         93,3%
Rendah                   X < 98     4           6,6%
Berdasarkan tabel diatas ditemukan bahwa 0% dari total responden 
memiliki tingkat Turnover Intention yang tinggi, 93,3% responden memiliki 
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tingkat Turnover Intention yang sedang dan 6,6% memiliki tingkat   Turnover 
Intention yang rendah. Dapat disimpulkan bahwa dari keseluruhan responden 
yang diteliti, tingkat Turnover Intention yang paling dominan berada pada 
kategori sedang.
b. Kategorisasi Stress Kerja
Dibawah ini disajikan tabel yang menunjukkan sebuah variabel stress kerja 
. skala terdiri dari 20 butir penyataan yang berhubungan dengan stress kerja. Hal 
ini dibagi menjadi tiga kategori sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya, yaitu 
tinggi, sedang, dan rendah.
Tabel 11. 
Kategorisasi Stress Kerja
Kategori Rentang Skor      Frekuensi            %
Tinggi      60 ≤ X 1         1,67%
Sedang       40 ≤ X < 60            58       96,67%
Rendah             X < 40 1         1,67%
Berdasarkan tabel diatas ditemukan bahwa 1,67% dari total responden 
memiliki tingkat Stress Kerja yang tinggi, 96,67% responden memiliki tingkat 
Stress Kerja yang sedang dan 1,67% memiliki tingkat Stress Kerja yang rendah. 
Dapat disimpulkan bahwa dari keseluruhan responden yang diteliti, tingkat Stress 
Kerja yang paling dominan berada pada kategori sedang.
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3. Uji Asumsi 
a. Uji Normalitas
Berdasarkan uji normalitas yang dilakukan menggunakan SPSS versi 21.0 
for windows dengan uji kolmogrov smirnov atau yang disebut K-S test. Uji 
normlitas dihitung untuk mengetahui apakah data penelitian berdistribusi secara 
normal atau tidak. Hasil yang menunjukkan nilai p>0,05 maka dapat dinyatakan 
berdistribusi secara normal sedangkan hasil p<0,05 dapat dinyatakan tidak 
berdistribusi secara normal (dalam Susanto, 2012). Tabel berikut ini merupakan 




                Stress_kerja              turnover_intention
          N                       60                60
                           Mean 48.68         116.03
          Normal Parametersa.b                 Std. Deviation           4.876         13.738
                            Absolute                   0.077           0.106
          Most Extreme Differences       Positive       0.077           0.106
                           Negative                -0.061         -0.046
          Kolmogorov-Smirnov Z 0.596           0,821
         Asymp. Sig. (2-tailed)                  0.870           0.511
a. Test distribution is normal.
b. Calculated from data
Diperoleh  KS-Z  = 0,870 dengan signifikan 0,870 (p>0,05) untuk stress 
kerja dan KS-Z = 0,821 dengan signifikan 0,511 (p>0,05), sehingga dapat 
dikatakan bahwa data yang diperoleh berdistribusi normal. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa data yang diperoleh dari penelitian memiliki distribusi 
normal, perhitungan lengkap dapat dilihat pada lampiran B hal. 13.
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b. Uji Linieritas
Berdasarkan uji linieritas yang dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 
21.0 for windows, dapat dilihat pada tabel 13. Diperoleh hasil deviantion from 
linearity sebesar 0,709, dengan signifikan 0,776 (p>0,05) , maka dapat dikatakan 
hubungan antar stress kerja dengan turnover intention memiliki hubungan yang 
linier, dengan begitu dapat dilanjutkan untuk uji hubungan atau uji hipotesis, 
perhitungan lebih lengkap dapat dilihat pada lampiran B hal. 14.
Tabel 13.
Uji linieritas
           ANOVA Table
                      Sum 0f Squares        df     Mean Square             F           Sig
       (Combined)             3094.700        18            171.928         0.877     0.607
      Linearity               730.890          1           730.890         3. 727     0.060
     Between Groups
  Turnover_intention       Deviation From             2363.810        17           139.048         0.709     0.776
*stress_kerja       Linearity
      Within Groups                             8041.233        41           196.128
      Total                           11135.933        59
4. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan dengan SPSS versi 21.0 for windows menggunakan 
uji korelasi product moment. 
Tabel 14.
Uji Hipotetsis
          Correlations
                 Stress_kerja turnover_intention
          Person Correlation               1     0.256
Stress_kerja         Sig (2-tailed)     0.048
        N             60         60
        Person Correlation         0.256                           1
Turnover_intention    Sig (2-tailed)                         0.048
       N             60         60
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Dari hasil uji hubungan tersebut diperoleh hasil r =  0,256 dengan p = 
0,048 (p<0,05) yang berarti ada hubungan yang positif dan signifikan antara stress 
kerja dengan turnover intention pada karyawan PT. FIF Group Unit II Tulang 
Bawang. Semakin tinggi stress kerja maka semakin tinggi turnover intention, 
sebaliknya semakin rendah stress kerja maka semakin rendah pula turnover 
intention.
D. Pembahasan
Setelah melakukan uji asumsi dan uji hipotesis dengan menggunakan 
bantuan SPSS versi 21.0 for windows maka diperoleh hasil r = 0,256 dengan  p = 
0,048 (p<0,05) yang membuktikan bahwa ada hubungan antara stress kerja 
dengan turnover intention pada karyawan PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang 
dengan demikian hipotetis yang peneliti ajukan diterima. Sumbangan stress kerja 
terhadap turnover intention sebesar 6,6% dengan sisa 93,4% sumbangan yang 
berasal dari variabel lain.
Tabel 15.
Sumbangan Relatif Stress Kerja terhadap Turnover Intention
          Model Summary
                 
Model    R R Square Adjusted          Std. Error of the
               R Square                      Estimate
  1          0.256a            0.066                  0.050                   13.394
a. Predictors: (Constant), stress_kerja
Diterimanya hipotesis yang diajukan oleh peneliti yakni hasil yang 
diperoleh ada hubungan yang positif dan signifikan antara stress kerja dengan 
turnover intention pada karyawan di perusahaan pembiayaan PT. FIF Group Unit 
II Tulang Bawang. Maka dapat disimpulkan bahwa stress kerja memiliki 
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hubungan terhadap turnover intention pada karyawan hal ini diketahui stress kerja 
memberikan sumbangan  6,6%. Sebagian besar subjek penelitian termasuk 
kedalan kategori sedang. Walau begitu stress kerja dapat memicu terjadinya 
turnover intention, hanya saja sebagian besar dipicu oleh faktor yang lain yang 
tidak digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini.
yang tinggi bukan tidak mungkin terjadi diperusahaan tersebut suatu saat 
nanti. Sistem perusahaan yang menggunakan pencapaian target dan keuntungan 
setiap bulannya kadang membuat para karyawan merasa khawatir karena takut 
mereka tidak mampu mencapai target dan keuntungan yang diinginkan oleh 
perusahaan.
Setelah melihat sumbangan relatif yang diberikan stress kerja terhadap 
turnover intention yang diketahui sebesar 6,6% Penelitian ini sejalan dengan yang 
dilakukan oleh Lengkong (2015) dimana meneliti tentang analisi faktor-faktor 
yang mempengaruhi turnover intention dalam penelitiannya stress kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal serupa pula 
terjadi pada penelitian yang dilakukan oleh Suhanto (2009) dimana meneliti 
tentang pengaruh stress kerja dan iklim organisasi terhadap turnover intention
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening (Studi Bank Internasional 
Indonesia) dalam penelitiannya stress keja berpengaruh positif terhadap turnover 
intention.
Suwandi dan Indrianto (dalam Lengkomg, 2015) mengungkapkan bahwa 
turnover intention dipengaruhi oleh kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 
stress kerja. Menurut Hasibuan (2017) stress adalah suatu kondisi ketegangan 
yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang.
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Stress diungkapkan pula oleh munandar (2008)  bahwa stress diakibatkan 
oleh beban kerja yang berlebih, tuntutan pekerjaan yang tinggi maka unjuk kerja 
menjadi rendah. Tanda beban kerja yang berlebih mudah tersinggung, kelelahan 
fisik, kecenderungan berbuat salah, kekhilafan dalam ingatan, hubungan 
interpersonal menjadi tegang. Ada pula stress yang ditunjukkan melalui gejala 
umum seperti, merokok berat, mudah tersinggung, gelisah, sulit berkonsentrasi, 
peminum-minuman keras, khawatir, susah tidur.
Beberapa aspek yang mempengaruhi stress kerja diungkapkan pula oleh 
Rice & Robbins (dalam Putra, 2016) meliputi; aspek fisiologis, aspek psikologis, 
aspek tingkah laku, dan aspek organisasional. Aspek fisiologis seperti, sering 
marah, susah tidur, pusing, sakit kepala bagian belakang. Aspek psikologis 
seperti, emosional, kecemasan, hiperaktif, bosan, hilangnya konsentrasi. Aspek 
organisasional seperti, sering absen, sering terdapat kecelakaan dalam bekerja. 
Aspek tingkah laku seperti, meningkatnya penggunaan rokok dan alkohol, 
mencuri, menghindari atau menunda pekerjaan.
Stress kerja yang sedang dan turnover intention yang sedang, hal ini 
menyatakan bahwa turnover intention yang terjadi di PT. FIF Group Unit II 
Tulang Bawang adalah bukan karena stress kerja melainkan karena faktor yang 
lainnya hal ini terlihat dari sisa sumbangannya yakni sebesar 93,4% terhadap 
turnover intention.  Maka dapat disimpulkan bahwa ada beberapa faktor lain yang 
mempengaruhi turnover intention di PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang.
Menurut Suwandi dan Indrianto (dalam lengkong, 2015) faktor-faktor 
yang mempengaruhi turnover intention yaitu, kepuasan kerja, stress kerja, 
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dankomitmen organisasi. Sedangkan menurut Ferry Novaldi (dalam Agustina, 
2013) faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention yaitu, usia, lama kerja, 
tingkat pendidikan, keikatan terhadap organisasi, kepuasan kerja, budaya kerja.
Menurut Jewell dan Siegel (dalam Wahyuni, dkk, 2014) beberapa faktor 
yang mempengaruhi turnover intention yaitu, variabel pribadi, variabel 
organisasional dan variabel situasional yang terdiri dari, kepuasan kerja, usia, 
jenis kelamin, pendidikan, lamanya kerja, pelatihan kerja, profesionalisme, 
pengungkapan kebutuhan akan pertumbuhan pribadi, jarak geografis dari tempat 
kerja, keinginan yang diungkapkan untuk tinggal dengan organisasi itu, sistem 
penghargaan, gaji, kesempatan promosi, sejauh mana kerja dalam suatu jabatan 
menjadi rutinitas.
Sebagaimana yang telah dijelaskan sebelumnya maka dapat disimpulkan 
bahwa  turnover intention yang terjadi pada perusahaan tersebut tidak hanya 
dipengaruhi oleh stress kerja namun dipengaruhi oleh beberapa faktor lain yakni, 
jenis kelamin, usia, lamanya kerja, individu itu sendiri, pengaruh keluarga, 
kepuasan kerja, jarak geografis dari tempat kerja. Hal ini persi seperti yang 
diungkapkan oleh Ebert & Griffin (2014), Ferry Novaldi (dalam agustina, 2013), 






Kesimpulan dari penelitian ini yaitu, ada hubungan yang positif dan 
signifikan antara stress kerja dengan turnover intention dengan hasil r = 0,256 
dengan signifikan 0,048  (p<0,05), dengan sumbangan relatif stress kerja R2
sebesar 6,6%. Semakin tinggi stress kerja maka semakin tinggi turnover intention,
sebaliknya semakin rendah stress kerja maka semakin rendah turnover intention.
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka dapat diperoleh saran-
saran sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan 
a. Perlu penegasan terhadap masing-masing tugas karyawan sehingga tidak 
terjadi pelimpahan tugas baik dari atasan kepada karyawan maupun sesama 
karyawan. Dan bagi karyawan yang bekerja dengan baik patut diberikan 
reward.
b. Kegiatan-kegiatan yang pernah dilakukan namun ditinggalkan sebaiknya 
dihidupkan kembali seperti yasinan, pengajian, outbond, dengan begitu 
karyawan yang masih bekerja dengan masa kerja kurang dari 5 tahun dan 
karyawan yang sebagian besar adalah laki-laki akan merasa bahwa 




c. Sebaiknya perusahaan menerima karyawan yang rumahnya dekat dengan 
perusahaan atau dekat dengan pos-pos FIF Unit II Tulang Bawang, dengan 
begitu karyawan yang akan bekerja tidak dipusingkan dengan jarak antara 
tempat tinggal dengan kantor.
2. Bagi Peneliti Lain
a. Menjadikan variabel lain yang belum diteliti sebagai variabel bebas dalam 
penelitian selanjutnya. variabel lainnya yakni: kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, jenis kelain, usia, lama kerja, budaya organisasi, tingkat 
pendidikan, 
b. Melakukan penelitian dengan topik yang serupa yakni hubungan antara 
stress kerja dengan turnover intention namun dengan tempat penelitian 
yang berbeda agar ruang lingkup menjadi lebih luas.
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  /K-S(NORMAL)=stress_kerja turnover_intention



















Kolmogorov-Smirnov Z .596 .821
Asymp. Sig. (2-tailed) .870 .511
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
MEANS TABLES=turnover_intention BY stress_kerja
  /CELLS MEAN COUNT STDDEV






N Percent N Percent N Percen
t
turnover_intention  * 
stress_kerja
60 100.0% 0 0.0% 60 100.0%
Report
turnover_intention  
stress_kerja Mean N Std. Deviation
35 108.00 1 .
41 87.00 1 .
42 107.67 3 15.144
43 108.67 3 6.807
44 129.33 3 33.501
45 115.00 3 14.526
46 114.83 6 11.232
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47 117.67 3 9.292
48 116.00 7 6.633
49 109.33 6 11.759
50 116.60 5 13.183
51 110.00 2 8.485
52 119.50 6 20.849
53 127.50 2 .707
54 121.40 5 5.550
55 125.00 1 .
56 132.00 1 .
59 111.00 1 .
66 125.00 1 .








.256 .066 .527 .278
CORRELATIONS
  /VARIABLES=stress_kerja turnover_intention





Mean Std. Deviation N
stress_kerja 48.68 4.876 60











(Combined) 3094.700 18 171.928 .877 .607
Linearity 730.890 1 730.890 3.727 .060
Deviation from 
Linearity
2363.810 17 139.048 .709 .776
























*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
REGRESSION
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT turnover_intention









1 stress_kerjab . Enter
a. Dependent Variable: turnover_intention
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of 
the Estimate
1 .256a .066 .050 13.394
a. Predictors: (Constant), stress_kerja
ANOVAa








730.890 1 730.890 4.074 .048b
Residual 10405.043 58 179.397
Total 11135.933 59
a. Dependent Variable: turnover_intention









B Std. Error Beta
1
(Constant) 80.895 17.494 4.624 .000
stress_kerj
a
.722 .358 .256 2.018 .048
a. Dependent Variable: turnover_intention
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LAMPIRAN C
Skala Stress Kerja dan Skala 
Turnover Intention
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Fakultas : Ushuluddin dan Studi Agama
Prodi : Psikologi Islam
Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung
Kepada Yth.
Responden Penelitian 
PT. FIF Group Unit II Tulang Bawang
Dengan hormat,
Berikut skala stress kerja dan skala turnover intention pada karyawan di 
Perusahaan Pembiayaan FIF Group Unit II Tulang Bawang. Skala ini disusun 
untuk memperoleh data tentang tingkat stress kerja dan tingkat turnover intention
pada karyawan, yang kemudian dapat bermanfaat bagi ilmu psikologi terutama 
psikologi industri dan organisasi. Oleh karena itu, dengan kerendahan hati mohon 
kiranya kesediaan bapak/ibu agar dapat meluangkan waktu untuk memberikan 
jawaban yang sebenar-benarnya pada daftar pernyataan yang telah saya 
lampirkan. Jawaban yang diberikan tidak akan dinilai benar atau salah serta 
tidak akan berpengaruh terhapat proses kinerja anda di perusahaan tersebut. 
Semua data yang masuk akan dijamin kerahasiaannya, dan hanya digunakan 
untuk kepentingan penelitian. Atas kesediaan bapak/ibu dalam menjawab skala 




KUESIONER SKALA A dan B
1. KARAKTERISTIK PEKERJA
a. Nama : ………….
b. Umur : ................
c. Jenis Kelamin : ( ) Laki-laki
( ) Perempuan
d. Lama Bekerja : ........... Tahun
e. Status Perkawainan : ( ) Belum Menikah
( ) Menikah
2. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Berilah tanda checklist (√ ) pada kolom yang tersedia, kemudian pilih sesuai 
keadaan yang sebenarnya.
Keterangan:
a. Sangat Setuju : SS
b. Setuju : S
c. Sangat Tidak Setuju : STS
d. Tidak Setuju : TS
SKALA A
No Pernyataan SS S TS STS
1 Kepala saya pusing ketika pekerjaan datang terus menerus
2 Detak jantung saya tetap normal meskipun bekerja disaat 
orang lain libur
3 Kepala saya terasa sakit jika saya bekerja terlalu lama
4 Detak jantung saya tetap stabil meskipun saya bekerja 
hingga larut malam
5 Ketika tugas menumpuk, saya memilih tidak membantu 
rekan-rekan meskipun mereka membantu saya
6 Konflik dengan rekan kerja lebih mudah terjadi ketika 
tuntutan tugas sedang banyak
7 Saya tidak mudah berkonflik dengan rekan kerja meskipun 
saya bekerja tanpa istirahat yang cukup
8 Saya tidak marah meskipun tidak ada waktu istirahat dan 
libur untuk diri saya
9 Saya tidak merasa gelisah meskipun waktu istirahat saya 
tergantikan dengan tugas yang mendadak
10 Saya merasa khawatir ketika tidak segera menemukan 
solusi dalam menghadapi masalah pekerjaan 
11 Saya bersemangat untuk masuk kerja meskipun tuntutan 
tugas sangat banyak
12 Saya mudah membentak orang lain atas kesalahan yang 
77
dilakukan dalam menyelesaikan pekerjaan 
13 Saya bersemangat masuk kerja meskipun pimpinan 
memerintahkan saya bekerja hingga larut malam
14 Tugas yang datang terus menerus tidak mempengaruhi 
penurunan produktivitas kerja saya
15 Saya cemas ketika pekerjaan menumpuk dan tidak ada 
orang lain yang membantu
16 Saya tetap dapat tidur nyenyak dan teratur meskipun saya 
sebelumnya bekerja hingga larut malam
17 Produktivitas saya menurun ketika saya bekerja melebihi 
jam kerja saya
18 Kurangnya informasi dari pihak atasan membuat saya 
merasa gelisah ketika melaksanakan tugas
19 Konflik dengan rekan kerja tidak terjadi, meskipun jam 
kerja yang tinggi membuat kami kurang istirahat
20 Kepala saya terasa pusing ketika jam dinas saya bertambah
SKALA B
No Pernyataan SS S TS STS
1 Saya pernah berfikir untuk mengundurkan diri dari perusahaan
2 Bagi saya tidak menjadi masalah bila saat ini harus keluar dari 
perusahaan
3 Saat ini saya tidak tertarik meskipun mendapat tawaran menjadi 
karyawan diperusahaan lain
4 Saya merasa bangga jadi bagian dari perusahaan ini
5 Saya berharap dapat bekerja selama mungkin diperusahaan ini
6 Saya bermaksud menyusun rencana untuk pindah dari perusahaan
7 Saya tertarik bila ada teman mengajak untuk pindah keperusahaan 
lain
8 Bagaimana pun penilaian orang lain terhadap pekerjaan, saya 
akan tetap bekerja diperusahaan ini
9 Saya senang mencari informasi tentang lowongan berbagai jenis 
pekerjaan ditempat lain
10 Dalam waktu dekat saya berencana pindah kerja jika mendapat 
persetujuan dari keluarga
11 Dengan kondisi perekonomian sekarang saya enggan berganti 
kepekerjaan lain
12 Saya akan tetap bertahan diperusahaan ini selama saya masih 
dapat menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang saya lakukan
13 Saya enggan pindah kerja bila tidak mendapat persetujuan dari 
rekan kerja yang lain
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14 Saya akan pindah keperusahaan lain bila ada pekerjaan yang lebih 
cocok
15 Saya menunggu saat yang tepat untuk berencana keluar dari 
perusahaan ini
16 Saya enggan mencari informasi lowongan pekerjaan perusahaan 
lain
17 Saya menolak meski ada tawaran bekerja di perusahaan lain yang 
lebih besar
18 Saya enggan pindah keperusahaan lain meski perusahaan dilanda 
krisis ekonomi
19 Pertimbangan keluarga kadang membuat saya berencana pindah 
kerja keperusahaan lain
20 Bila pekerjaan saya tidak mengalami kemajuan, saya ingin 
secepatnya pindah kerja
21 Saya merasa perusahaan sudah dapat memberikan apa yang saya 
harapkan
22 Saya ingin pindah kerja keperusahaan baru yang bergerak dalam 
bidang yang serupa dengan pekerjaan saya sekarang ini
23 Dengan kondisi seperti sekarang ini, mencari pekerjaan lain akan 
lebih sulit
24 Saya merasa kurang cocok dengan pekerjaan yang saya lakukan
25 Saya tidak punya keinginan untuk mencari pekerjaan 
diperusahaan lain 
26 Saya akan segera mencari pekerjaan lain, jika udah merasa punya 
pengalaman
27 Saya tidak berencana pindah kerja karena tindakan saya akan 
merugikan perusahaan
28 Saya merasa ingin mencoba tantangan diperusahaan lain
29 Saya akan tetap bekerja diperusahaan ini agar karir saya dapat 
meningkat
30 Saya yakin kemampuan yang dimiliki oleh karyawan akan lebih 
dihargai jika tetap bertahan diperusahaan
31 Saya mempertimbangkan jika ada tawaran jenis pekerjaan yang 
berbeda dengan pekerjaan yang sekarang
32 Saya berencana keluar dari perusahaan ini jika merasa jenuh 
dengan suasana diperusahaan
33 Saya tidak berencana keluar dari perusahaan meski tidak ada 
peningkatan gaji dari perusahaan
34 Saya akan menyetujui permintaan keluarga jika harus keluar dari 
perusahaan yang sekarang
35 Saya tidak akan menyia-nyiakan kesempatan yang ada jika ada 
tawaran dari perusahaan lain
36 Saya berharap memperoleh pekerjaan yang lebih menarik 
diperusahaan lain secepatnya
79
37 Saya merasa bersalah jika harus keluar dari perusahaan
38 Saya enggan mengikuti teman-teman lain yang mencoba melamar 
diperusahaan lain
39 Saat ini saya berencana mengundurkan diri dari perusahaan ini
40 Saya enggan pindah kerja diperusahaan lain, karena pekerjaannya 
belum tentu cocok dengan kemampuan saya sekarang
41 Saya enggan keluar dari perusahaan ini, karena menurut saya 
keahlian saya dalam bidang pekerjaan sangat diperlukan
42 Saya berusaha meningkatkan keterampilan saya dengan harapan 
suatu waktu saya memperoleh pekerjaan yang lebih baik
43 Saya merasa berat jika harus keluar dari perusahaan ini
44 Saya berencana kurang dari satu tahun lagi saya akan keluar dari 
perusahaan ini
45 Menurut saya, keluarnya karyawan dari perusahaan tidak akan 
menghambat kemampuan dari perusahaan itu
46 Saya tetap bekerja diperusahaan ini, meskipun banyak rekan kerja 
yang merencanakan akan pindah keperusahaan lain
47 Menurut saya, karyawan yang keluar dari perusahaan ini tidak
perlu dipermasalahkan 
48 Saya akan tetap menolak tawaran pekerjaan perusahaan lain 
walaupun lebih menguntungkan




sbyk 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 total
A 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 125
B 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 3 2 3 3 1 1 3 2 2 3 3 2 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 111
C 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 104
D 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 104
E 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 1 4 4 4 4 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 4 4 4 1 3 4 1 1 1 1 1 4 4 1 4 1 4 4 4 108
F 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 4 3 1 3 2 3 3 3 118
G 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 109
H 3 2 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 125
I 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 2 1 3 1 2 3 1 3 2 3 88
J 3 1 3 1 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 4 1 1 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 116
K 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 110
L 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 116
M 3 3 2 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 1 2 4 3 2 2 3 2 2 2 4 2 2 4 2 1 2 2 4 3 2 3 2 4 3 3 129
N 4 1 4 1 4 4 3 3 2 3 1 1 3 4 4 2 4 3 4 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 4 4 138
O 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 4 2 4 4 3 3 2 3 2 1 2 1 4 1 4 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 4 128
P 1 2 3 1 1 1 1 2 2 2 3 2 3 2 1 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 98
Q 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 121
R 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 109
S 1 1 4 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 1 1 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 101
T 3 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 3 1 2 3 1 1 1 3 2 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 1 1 2 3 1 1 4 1 3 2 4 100
U 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 2 2 1 2 3 2 2 4 2 3 2 3 96
V 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 4 3 3 114
W 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 1 3 2 1 3 1 4 1 3 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 4 1 4 4 3 2 1 3 2 3 3 4 113
X 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 4 3 3 1 2 2 2 3 4 1 2 3 2 2 3 2 4 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 122
Y 2 2 3 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 4 2 4 3 1 2 4 2 4 3 3 2 3 2 2 3 4 2 2 4 2 4 3 3 119
Z 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 4 2 3 4 3 4 4 3 2 4 1 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 158
AA 3 1 2 1 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 125
AB 3 2 4 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 123
AC 2 3 4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 111
AD 2 1 3 2 2 1 1 2 3 1 2 2 4 1 1 4 4 4 1 1 2 3 2 1 4 1 2 1 2 2 3 2 3 2 1 1 3 3 2 2 4 1 4 2 2 2 3 2 4 108
AE 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 2 3 2 4 4 4 4 3 3 4 2 3 4 4 4 3 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 163
AF 1 2 3 1 1 2 4 2 4 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 3 2 2 2 3 3 3 4 1 3 3 2 4 2 3 3 3 2 1 4 2 4 2 1 3 2 3 3 3 124
AG 1 1 3 2 2 1 1 2 1 1 2 2 4 1 1 4 4 4 1 1 2 3 2 1 4 1 2 1 2 2 3 1 4 1 1 1 2 4 1 2 2 3 2 1 1 2 3 2 4 99
TABEL 2
SKOR SUBJEK SKALA TURNOVER INTENTION
AH 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 97
AI 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 116
AJ 3 3 3 2 2 3 3 1 4 4 1 1 1 4 3 2 1 1 4 3 2 3 1 4 1 4 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 3 1 4 1 3 115
AK 2 2 3 1 2 1 2 3 2 4 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 118
AL 3 3 2 2 2 3 3 2 3 4 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 122
AM 3 3 2 1 1 3 2 3 4 4 1 1 3 3 4 3 3 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 3 2 1 3 3 2 2 3 4 1 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 123
AN 1 3 2 1 1 2 1 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3 4 1 4 1 3 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 1 2 2 3 1 2 4 1 4 2 3 110
AO 2 2 3 1 3 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 113
AP 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 101
AQ 2 3 2 2 2 2 2 1 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 2 2 3 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 129
AR 3 2 3 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 3 1 4 2 3 2 3 2 1 2 1 3 2 3 2 1 2 3 2 3 3 2 2 2 4 1 2 2 4 2 1 3 2 3 3 3 106
AS 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 2 2 1 1 3 1 1 4 2 3 2 1 4 1 4 1 3 87
AT 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 104
AU 3 2 2 1 2 2 3 1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 4 4 1 3 2 4 3 4 126
AV 3 3 3 1 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 4 3 3 3 2 1 3 2 2 2 3 3 2 1 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 4 3 127
AW 3 2 2 2 4 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 4 2 4 2 4 111
AX 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 121
AY 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 107
AZ 3 3 3 1 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 127
BA 2 3 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 4 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 115
BB 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 118
BC 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 4 123
BD 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 110
BE 3 3 3 1 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 4 2 3 3 2 2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 129
BF 2 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 4 2 3 3 2 117
BG 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 125
BH 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 4 3 3 3 3 2 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 132
no CWK numberCWK name branch organization job gender brith place birth date people typelast update
1 O102241 INKY RAMADHANI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING FEMALE BEKASI 5-Jan-98 EX_CWK 10-Feb-17
2 O105082 KHOIRUL ANAM TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE SUNGAI SIBU 28-Sep-95 EX_CWK 6-Feb-17
3 O105093 KHOIRUL ANAM TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE ITIK RENDAY 18-May-98 EX_CWK 31-Jan-17
4 O105194 FAIZAL ARIF TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE PANCA TUNGGAL 14-Apr-89 EX_CWK 31-Jan-17
5 O106161 ANGGI SUKMA WIJAYA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE SADAR SRIWIJAYA 10-Feb-92 EX_CWK 31-Jan-17
6 O106185 PRADIBTA ARIF AL AMIN TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE BUKOPOSO 1-Nov-91 EX_CWK 30-Jan-17
7 O106209 SYAMSUL HUDA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE HANURA 25-Mar-98 EX_CWK 18-Sep-17
8 O106212 DEKA OKTORI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE KOTABUMI 10-Oct-90 EX_CWK 27-Mar-17
9 O106618 DCECEP ERWIN TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE FAJAR BARU 23-Nov-93 EX_CWK 6-Feb-17
10 O107734 CANDRA AJAD PURWARI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE METRO 3-Feb-94 EX_CWK 27-Mar-17
11 O107735 FERDIAL PRATAMA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE BNADAR LAMPUNG 1-Feb-97 EX_CWK 2-May-17
12 O108888 RICKI WAHID ABRORI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE KAHURIPAN 11-Jan-94 EX_CWK 20-Mar-17
13 O108889 KUSWANDI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE BRABASAN 25-Jul-97 EX_CWK 21-Aug-17
14 O110161 ABDUL MUHAMAD TOLIB TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE GUNUNG SUGIH 10-Nov-89 EX_CWK 4-Jul-17
15 O110796 KETUT HENDI SETIAWAN TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE BANJAR AGUNG 11-Mar-88 EX_CWK 31-Oct-17
16 O111273 RENITA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING FEMALE MULYO ASRI 8-Jun-94 EX_CWK 14-Jul-17
17 O111332 RICO PRATAMA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE LAMPUNG TIMUR 30-Jun-90 EX_CWK 24-May-17
18 O111780 RIYANTONI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE MENGGALA 16-Oct-97 EX_CWK 2-Oct-17
19 O112336 INRAR WIRA TABAROK TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE LESUG BAKTI JAYA 22-Jan-92 EX_CWK 7-Sep-17
20 O112575 KHOIRUL ANAM TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE HADI MULYO 25-Mar-91 EX_CWK 28-Sep-17
21 O118702 YUNITA SAHIB TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING FEMALE SUNGAI LIMA 1-Jun-97 EX_CWK 31-Oct-17
22 O38766 EVI FATMASARI TULANG BAWANG TULANG BAWANG COUNTER SALES FEMALE TANJUNG SARI 2-Jun-92 EX_CWK 27-Aug-17
23 O50301 ANDRIYAS SUMADI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE WONO AGUNG 1-Jan-83 EX_CWK 1-Jun-17
24 O54525 RIDWANSYAH TULANG BAWANG RAWAJITU JUNIOR CR FIELD MALE SIDANG GUNUNG 22-Dec-92 EX_CWK 4-Oct-17
25 O61874 MARYADI TULANG BAWANG TULANG BAWANG JUNIOR CR FIELD MALE KAYU BATU 23-Mar-89 EX_CWK 24-Nov-17
26 O65118 NONI FIRLIANIKA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG CUSTOMER SERVICE FEMALE PURWOSARI 29-Jul-96 EX_CWK 20-Aug-17
27 O66743 DESIANI TULANG BAWANG TULANG BAWANG CREDIT ORDER FEMALE PENAWAR JAYA 3-Dec-94 EX_CWK 25-Sep-17
28 O69770 MITARSAN TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG SALES EXECUTIVE MALE SUNGAU SID 7-Apr-92 EX_CWK 3-Jan-17
29 O86155 ERWIN SETIA NEGARA TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE BALAM JAYA 20-Jul-91 EX_CWK 30-Jan-17
30 O90574 IRA IRYANTI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG CUSTOMER SERVICE FEMALE PANARAGAN 23-Dec-92 EX_CWK 3-May-17
31 O92002 TITIK SETIAWATI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING FEMALE KARYA BHAKTI 26-Jun-93 EX_CWK 31-Jan-17
32 O93307 HANAPI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE MERCUBUANA 17-Dec-89 EX_CWK 20-Mar-17
33 O93312 IKA RUSDANI TULANG BAWANG TULANG BAWANG COUNTER SALES FEMALE MUKTI KARYA 23-Dec-92 EX_CWK 5-Apr-17
34 O93776 RAMDAN YUDI SAPUTRA TULANG BAWANG SIMPANG PEMATANG JUNIOR CR FIELD MALE WAY ABUNG 4-Apr-92 EX_CWK 3-Apr-17
35 O94091 AFTRI VALENTINE PUTRI TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING FEMALE TULANG BAWANG 8-Aug-94 EX_CWK 5-May-17
36 O96903 SURATNO TULANG BAWANG KIOS TULANG BAWANG MARKETING MALE LIWA 6-Jul-93 EX_CWK 24-Jan-17
Data Karyawan Turnover Selama Tahun 2017
